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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis 
pengaruh spiritual quotient dan self efficacy terhadap kinerja 
karyawan dengan organizational citizenship behavior sebagai variabel 
intervening. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
CV.  Aliansyah Pati sebesar 105. Berdasarkan hasil penyebaran 
kuesioner kepada seluruh karyawan, maka diperoleh jumlah sampel 
sebesar 98 orang. Alat analisis yang digunakan adalah Partial Least 
Square.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa spiritual quotient dan 
self efficacy mampu membawa perubahan yang lebih baik dalam 
meningkatkan perilaku karyawan untuk mau bekerja secara ekstra 
terhadap pekerjaannya. Spiritual quotient, self efficacy dan 
organizational citizenship behavior juga mampu memberikan 
perubahan yang lebih baik dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Organizational citizenship behavior terbukti mampu menjadi variabel 
intervening antara spiritual quotient terhadap kinerja karyawan. 
Organizational citizenship behavior juga terbukti mampu menjadi 
variabel intervening antara self efficacy terhadap kinerja karyawan 
 
Kata kunci :  Spiritual quotient, self efficacy, organizational citizenship 









 This research aims to know and analyse impact of 
spiritual quotient and self efficacy toward employee performance 
with organizational citizenship behavior as intervening variable. 
Population in this research is all of CV. Aliansyah Pati employee, 
105. Based on the result of questionnaire all of employee, so it gets 
sample 98 peoples. Instrument which is used is Partial Least 
Square. 
 The result of this research showes that spiritual quotient 
and self efficacy can bring better changing in improve employee 
behavior to want extra work toward their performances. Spiritual 
quotient, self efficacy and organizational citizenship behavior also 
can bring changing  better to improve employee performance. 
Organizational citizenship behavior actually can become 
intervening variable between spiritual quotient and employee 
performance. Organizational citizenship behavior actually can 




Keyword :  Spiritual quotient, self efficacy, organizational 







PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN 
Keputusan Bersama Menteri Agama dan Menteri P dan K 
Nomor: 158/1987 dan Nomor: 0543b/U/1987 
 
1. Konsonan 
No. Arab Latin  No. Arab Latin 
 {t ط tidak dilambangkan  16 ا 1
 {z ظ B  17 ب 2
 ‘ ع T  18 ت 3
 G غ s\  19 ث 4
 F ف J  20 ج 5
 Q ق h}  21 ح 6
 K ك Kh  21 خ 7
 L ل D  22 د 8
 M م z\  23 ذ 9
 N ن R  24 ر 10
 W و Z  25 ز 11
 H ه S  26 س 12
 ’ ء Sy  27 ش 13
 Y ي s}  28 ص 14
     {d ض 15
 
2. Vokal Pendek  3. Vokal Panjang 
... .  َ   =  a   ت ب ا...  Kataba ك   َ   = a>   ق ال qa>la 
....  َ   =  i   ُسئ ل su’ila    ا ي   = i>   ق ي ل qi>la 
.... َُ   =  u  ُه ب لُ  <u =   اُو    yaz\habu ي ذ   yaqu>lu ي قُو 
 
4. Diftong  Catatan: 
Kata sandang [al-] pada bacaan 
syamsiyyah atau qamariyyah ditulis [al-] 
secara konsisten supaya selaras dengan 
teks Arabnya. 
ي ف   ai  =  ا ي     Kaifa ك 









 بسم ّللاه الرحمن الرحيم
 
Alhamdulillah, Segala puji dan syukur Penulis panjatkan kehadirat 
Allah SWT berkat limpahan rahmat, taufiq dan hidayah-Nya serta usaha yang 
sungguh-sungguh, akhirnya penulis dapat menyelesaikan tesis ini dengan 
judul “Peran Organizational Citizenship Behavior Berbasis Spiritual 
Qoutient  dan Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan CV 
Aliansyah Pati”. 
Dalam penulisan tesis ini tentu Penulis tidak lepas dari bantuan dan 
kontribusi dari berbagai pihak yang telah memberikan bimbingan dan 
dorongan spiritual maupun materiil, oleh karena itu Penulis mengucapkan 
banyak terimakasih kepada yang terhormat :  
1. Prof. DR. H. Muhibbin, M.Ag., selaku Rektor UIN Walisongo 
Semarang. 
2. Dr. H. Imam Yahya, M.Ag selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Islam UIN Walisongo Semarang, beserta seluruh aktifitas akademik 
yang telah memberikan berbagai kebijakan untuk memanfaatkan segala 
fasilitas di Fakultas. 
3. Prof. Dr. Hj. Siti Mujibatun, M.Ag., selaku Ketua Jurusan Magister 
Ekonomi Syarah dan Dr. Ari Kristin P., SE., M.Si., Selaku Sekretaris 
Jurusan Magister Ekonomi Syarah yang telah memberikan berbagai 
motivasi dan arahannya mulai dari proses pengajuan judul tesis hingga 
proses-proses berikutnya. 
4. Dr.  H.  Nur Fatoni, M.  Ag. dan Dr.  Ratno Agriyanto, M. Si. , 
Akt. , CPAI selaku dosen pembimbing I dan dosen pembimbing II 
penulisan tesis ini, dengan penuh kesabaran telah mencurahkan 
perhatian yang besar dalam memberikan bimbingan. Terimakasih atas 
bimbingan, arahan, motivasi, dan juga dukungannya, semoga selalu 
diberi kemudahan dalam menjalani kehidupan. 
5. Para  Dosen Pascasarjana di lingkungan Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Islam UIN Walisongo Semarang yang telah membekali berbagai ilmu 
pengetahuan sehingga penulis mampu menyelesaikan tesis ini. 
6. Segenap karyawan dan karyawati di lingkungan Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Islam UIN Walisongo yang telah membantu dan mendukung 
dalam penyelesaian tesis ini. 
xii 
 
7. Segenap pegawai Perpustakaan Pascasarjana dan Perpustakaan UIN 
Walisongo, yang telah memberikan izin dan layanan kepustakaan yang 
diperlukan dalam penyusunan tesis 
8. CV Aliansyah Pati yang telah menginspirasi dan memberikan izin 
beserta informasi kepada penulis untuk melakukan penelitian. 
9. Semua pihak yang secara langsung maupun tidak langsung yang telah 
mendukung penulis dalam menyelesaikan tesis ini. 
Semoga kebaikan dan keikhlasan semua pihak yang telah terlibat 
dalam penulisan tesis ini mendapat balasan yang setimpal dari Allah SWT. 
Penyusunan tesis ini telah penulis usahakan semaksimal mungkin agar 
tercapai hasil yang semaksimal pula. Namun penulis menyadari bahwa 
didunia ini tidak ada yang sempurna selain Dzat Yang Maha Sempurna. Oleh 
karena itu kritik dan saran yang konstruktif sangat penulis harapkan demi 
kesempurnaan tesis ini. Semoga tesis ini dapat bermanfaat, khususnya bagi 
penulis dan bagi pembaca pada umumnya. Amin Ya Rabbal Alamin. 














BAB I PENDAHULUAN ......................................................... 1 
1.1. Latar Belakang Masalah ............................................ 1 
1.2. Rumusan Masalah ..................................................... 9 
1.3. Tujuan Penelitian ..................................................... 10 
1.4. ManfaatPenelitian .................................................... 11 
BAB II KAJIAN PUSTAKA .................................................. 12 
2.1. Teori Atribusi .......................................................... 12 
2.2. Kinerja Karyawan.................................................... 14 
2.3. Spiritual Quotient .................................................... 22 
2.4. Self Efficacy ............................................................. 30 
2.5. Organizational Citizenship Behavior ...................... 36 
2.6. Penelitian Terdahulu ............................................... 42 
2.7. Hubungan Antar Variabel ........................................ 47 
2.7.1. Pengaruh Spiritual Quotient terhadap 
Organizational citizenship behaviour ............... 48 
2.7.2. Pengaruh Self Efficacy terhadapOrganizational 
Citizenship Behavior ........................................ 49 
2.7.3. Pengaruh Spiritual Quotient terhadap Kinerja 
karyawan .......................................................... 50 
xiv 
 
2.7.4. Pengaruh Self Efficacyterhadap Kinerja karyawan52 
2.7.5. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior 
terhadap Kinerja Karyawan .............................. 53 
2.8. Kerangka Penelitian ................................................. 55 
BAB III METODE PENELITIAN .......................................... 57 
3.1. Jenis Penelitian ........................................................ 57 
3.2. Populasi dan Sampel ................................................ 57 
3.3. Jenis Data dan Prosedur Pengumpulan data............. 58 
3.3.1 Jenis dan Sumber Data ..................................... 58 
3.3.2 Prosedur Pengumpulan Data............................. 59 
3.4. Definisi Operasional Variabel ................................. 60 
3.5. Teknik Analisis Data ............................................... 61 
3.5.1 Statistik Deskriptif Variabel ............................. 61 
3.5.2 Analisis SEM dengan Metode Partial Least 
Square............................................................... 63 
3.5.3 Uji Sobel Test. .................................................. 69 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
 4.1 Deskripsi Obyek Penelitian  
  4.1.1 Gambaran Obyek Penelitian 
  4.1.2 Sebaran Kuesioner 
  4.1.3 Gambaran Umum Responden 
  4.1.4 Analisis Deskriptif Variabel 
 4.2 Hasil Penelitian 
  4.2.1 Hasil Outer Model (Measurement Model) 
xv 
 
  4.2.2 Hasil Inner Model 
  4.2.3 Pengujian Hipotesis 
  4.2.4 R Square 
  4.2.5 Uji Sobel Test 
 4.3 Pembahasan 
  4.3.1 Pengaruh SQ terhadap OCB 
  4.3.2 Pengaruh Self Efficacy terhadap OCB 
  4.3.3 Pengaruh SQ terhadap Kinerja Karyawan 
  4.3.4 Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan 
  4.3.5 Pengaruh OCB terhadap Kinerja Karyawan 
  4.3.6 Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 
BAB V PENUTUP 
 5.1 Kesimpulan 
 5.2 Saran 
 5.3 Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang 
 
DAFTAR PUSTAKA ............................................................... 1 
KUSIONER 
SURAT PERMOHONAN IJIN PENELITIAN 
DOKUMENTASI 
LAMPIRAN 



















Tabel 1. 1 Data Pendapatan Perusahaan tahun 2014-2018 6 
Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu ...............................44 
Tabel 3. 1 Variabel  dan Indikator Penelitian ..........64 
Tabel 3. 2 Rentang Skala Variabel Penelitian..........66 
Tabel 4.1 Sampel dan Tingkat Pengembalian ............  
Tabel 4.2 Jenis Kelamin Responden ..........................  
Tabel 4.3 Umur Responden .......................................  
Tabel 4.4 Tingkat Pendidikan Responden .................  
Tabel 4.5 Masa Kerja Responden ..............................  
Tabel 4.6 Rentang Skala Tanggapan Responden .......  
Tabel 4.7 Tanggapan Responden terhadap SQ ..........  
Tabel 4.8 Tanggapan Responden terhadap Self Efficacy  
Tabel 4.9 Tanggapan Responden terhadap OCB .......  
Tabel 4.10 Tanggapan Responden terhadap Kinerja Karyawan 
Tabel 4.11 Uji Convergent Validity ............................  
Tabel 4.12 Discriminant Validity ................................  
Tabel 4.13 Hasil Uji Composite Reliability .................  
Tabel 4.14 Persamaan Jalur Model I ...........................  
Tabel 4.15 Perasamaan Jalur Model II ........................  






Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran ............................... 58 
Gambar 4.1 Analisis Jalur dengan Metode PLS .............. 
Gambar 4.2 Efek Mediasi Analisis Jalur SQ terhadap OCB 
Menuju Kinerja Karyawan ...................... 
Gambar 4.3 Efek Mediasi Analisis Jalur Self Efficacy terhadap 





























1.1. Latar Belakang Masalah 
Perkembangan teknologi informasi dan ilmu 
pengetahuan yang semakin pesat menuntut sumber daya manusia 
yang berkualitas dan profesional.  Hal tersebut karena berhasil 
tidaknya tujuan perusahaan banyak dipengaruhi oleh faktor 
sumber daya manusia, sehingga perusahaan bertanggungjawab 
dalam memelihara sumber daya manusia supaya bersedia 
memberikan kinerjanya secara optimal untuk mencapai tujuan 
perusahaan. Untuk menjamin agar sumber daya manusia bekerja 
secara maksimal, sangat membutuhkan perencanaan yang 
matang agar kegiatan-kegiatan perusahaan mampu berjalan 




Menurut Simamora kinerja SDM (Sumber Daya 
Manusia) merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari 
fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama periode 
waktu tertentu.
2
 Kinerja karyawan yang handal dan profesional 
berperan penting dalam memajukan perusahaan, karena hal itu 
akan mempengaruhi kelangsungan hidup perusahaan. Untuk 
                                                                   
1 Simamora, Henry, Manajemen Sumber Daya Manusia, STIE YKPN, 
Yogyakarta, 2012, h.  327 
2





mencapai kinerja yang maksimal, maka dibutuhkan perilaku dari 
karyawan untuk bekerja secara ekstra (organizational citizenship 
behavior).  
Organizational Citizenship Behavior menurut Organ 
sebagai perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), 
yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat penghargaan 
dari sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan 
mendorong keefektifan fungsi-fungsi organisasi. Untuk 
mencapai kinerja karyawan, maka diperlukan perilaku 
Organizational Citizenship Behavior dari para karyawannya, 
seperti keinginan karyawan untuk tidak hanya mampu 
menyelesaikan pekerjaan yang sudah menjadi tugas pokoknya, 
akan tetapi juga mau melakukan pekerjaan yang ekstra seperti 
kemauan bekerja sama, saling tolong menolong, memberikan 
saran/masukan, keterlibatan secara aktif dari karyawan.
3
 
Menurut Lovell, bahwa OCB merupakan suatu perilaku yang 
memperluas dan melebihi dari perilaku apa saja yang telah 
disyaratkan oleh organisasi dalam meningkatkan kinerja 
karyawan.
4
 Kinerja karyawan dapat meningkat juga tidak lepas 
                                                                   
3
Organ, D. W., Podsakoff, P. M., & MacKenzie, S. B. Organizational 
citizenship behavior: Its nature, antecedents, and consequences. Thousand 
Oaks, CA: Sage, 2006,h. 120 
4
 Arum Darmawati, “Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 
Organizational Citizenship Behavior dengan Komitmen Organisasi sebagai 
Variabel Mediasi”, Jurnal Ilmu Manajemen, Universitas Negeri 









Spiritual quotient (kecerdasan spiritual) menurut 
Goleman, merupakan bentuk kecerdasan dimana seseorang 
akan berusaha menyelesaikan masalah-masalah hidup ini 
berdasarkan nilai-nilai spiritual atau agama yang diyakini. 
Karyawan yang tinggi kecerdasan spiritualnya akan 
memiliki kecenderungan menjadi karyawan yang penuh 
pengabdian yaitu seseorang yang bertanggung jawab dalam 
meningkatkan kinerjanya, yaitu untuk membawakan visi 
dan nilai yang lebih tinggi kepada orang lain dan 
memberikan petunjuk penggunaannya.
6
 Danah dan Marshal 
menyatakan bahwa kecerdasan spiritual (Spiritual 




Self efficacy menurut Bandura adalah keyakinan 
individu terhadap kemampuannya mengatur dan melakukan 
tindakan yang diperlukan untuk mengarahkan situasi yang 
                                                                   
5
 Sukidi, Rahasia Sukses Hidup Bahagia Kecerdasan Spiritual 
Mengapa SQ Lebih Penting daripada IQ dan EQ,  Jakarta: PT Gramedia 
Pustaka Utama, cet. Ke-1, 2002,h. 43 
6
Ahmed, A., Arshad, M. A., Mahmood, A., Akhtar, S. 2016. “Holistic 
Human Resource Development: Balancing.the Equation.through the 
Inclusion.of Spiritual Quotient”,Journal of HumanValues, 22(3), 165-179, 
h. 170 
7





akan datang dan mempengaruhi cara individu dalam 
bereaksi terhadap situasi atau kondisi tertentu. Tingginya 
self efficacy akan membuat pegawai mempunyai keyakinan 
yang tinggi untuk mampu melaksanakan pekerjaan, 
sehingga akan mempengaruhi tingginya kinerja pegawai 
secara maksimal. Tanpa adanya self efficacy yang tinggi 
dalam diri pegawai, maka kinerja yang dimiliki pegawai 
kurang maksimal.
8
 Hal ini sesuai pernyataan Bandura 
dalam jurnal Widjajani, dkk., bahwa self efficacy berperan 
besar dalam meningkatkan kinerja karyawan.
9
 
CV.  Aliansyah-Pati adalah salah satu perusahaan 
distribusi swasta (distributor) yang sedang berkembang dan 
bergerak  di bidang kimia pertanian (agrochemical) untuk 
penanganan hama dan penyakit pada tanaman pertanian 
dan perkebunan secara menyeluruh, baik di area Jawa 
Tengah dan Jawa Timur. CV Aliansyah berupaya untuk 
memberikan kontribusi terhadap masyarakat petani 
Indonesia umumnya, dan khususnya kepada para agen dan 
reseller, sehingga para agen dan reseller serta para petani di 
                                                                   
8
 Bandura, A. Self Efficacy The Exercise of Control, W. H Freeman 
and Company, New York, 1997, h. 5 
9
 Susi Widjajani, dkk., “Menguji Model Hubungan antara 
Organization-Based  Self Esteem terhadap Organizational Citizenship 
Behavior; Self Efficacy Sebagai Variabel Pemediasian”, Jurnal Manajemen, 





dalamnya bisa hidup bahagia. CV.  Aliansyah beralamatkan 
di Dukuh Pecangaan Desa Winong Rt.  02 Rw.  03 Kec.  
Winong Kab.  Pati.  CV Aliansyah memiliki anak cabang 
di Mejobo-Kudus dan Pasar Karanganyar-Demak. 
Perusahaan CV Aliansyah selalu berusaha  dalam 
meningkatkan nilai-nilai spiritual karyawan. Hal yang 
melatarbelakangi pemasalahan bahwa upaya yang 
dilakukan perusahaan tersebut, belum memberikan hasil 
yang maksimal seperti terlihat pada tabel berikut : 
Tabel 1. 1 
Data Pendapatan Perusahaan (Dalam Rupiah) 






Bersih % Growth 
2014 43 1,227,112,946 15. 62 - 
2015 57 1,413,056,252 17. 98 15. 15 
2016 77 2,171,327,499 27. 63 53. 66 
2017 89 1,870,255,367 23. 80 -13. 87 
2018 105 1,175,796,234 14. 96 -37. 13 
Total  7,857,548,298     
Sumber : CV.  Aliansyah – Pati, 2019 
Berdasarkan pendapatan bersih perusahaan selama 
periode 2014 hingga 2018 terlihat bahwa selama tahun 2014 
hingga 2016 mengalami peningkatan yang signifikan hingga 





pada dua tahun terakhir yaitu tahun 2017 hingga 2018, tingkat 
pendapatan perusahaan mengalami penurunan yang signifikan 
dengan tingkat pertumbuhan menurun hingga mencapai 
37,13%. Dengan terjadinya penurunan pendapatan bersih 
yang diperoleh perusahaan tersebut memberikan indikasi 
bahwa kinerja yang ditunjukkan oleh para karyawan kurang 
maksimal.  
Berdasarkan hasil wawancara dan temuan di 
lapangan menunjukkan bahwa kurang maksimalnya kinerja 
karyawan disebabkan karena pimpinan dalam memberikan 
tugas dan tanggung jawab selalu ikut terlibat tanpa 
memberikan kepercayaan sepenuhnya kepada karyawan. 
Keputusan yang diambil karyawan harus melalui pimpinan, 
meskipun keputusan tersebut dalam lingkup kecil. Dampak 
dengan permasalahan tersebut tentu akan menyebabkan 
karyawan kurang memiliki keyakinan terhadap kemampuan 
yang dimilikinya (self efficacy).  
Fenomena lainnya juga terlihat bahwa masih 
banyak ditemukan adanya karyawan yang 
menyalahgunakan kepercayaan, dimana tagihan yang 
seharusnya jatuh tempo akan tetapi belum diserahkan pada 





bahwa kecerdasan spiritual sangat dibutuhkan kepada 
karyawan dalam meningkatkan kinerja yang dihasilkan. 
Berdasarkan permasalahan-permasalahan tersebut di 
atas, memberikan indikasi bahwa kurang maksimalnya 
kinerja karyawan dipengaruhi oleh self efficacy dan 
spiritual quotient. Semakin tinggi tingkat self efficacy, 
maka keyakinan akan kemampuan yang dimiliki akan 
semakin meningkat, sehingga pencapaian kinerja karyawan 
juga akan meningkat. Begitu halnya dengan kecerdasan 
spiritual, bahwa tingginya kecerdasan spiritual yang 
dimiliki karyawan, tentu bentuk tanggung jawab yang 
dimiliki karyawan dalam menghadapi dan memecahkan 
masalah yang dihadapi akan semakin meningkat sehingga 
pencapaian kinerja karyawan juga akan meningkat. 
Penelitian tentang kinerja karyawan pernah dilakukan 
oleh beberapa peneliti, seperti yang dilakukan Muhdar (2015), 
A. Akhtar (2017), Jawahar (2012) dan Chin et al., 2011) yang 
memberikan pernyataan bahwasanya Spiritual Quotient memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  Akan tetapi hasil 
penelitian Pande (2013) dan Wultur (2014) menyimpulkan 
bahwa kecerdasan spiritual tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan.Penelitian Dharmanegara et al.,(2013) bahwa 





kinerja karyawan kecuali dimediasi oleh nilai-nilai religiusitas. 
Artinya kecerdasan spiritual tidak  akan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan tanpa adanya nilai-nilai relgiusitas sebagai 




Hasil penelitian Fajriah dan Darokah (2014),Sebayang 
dan Sembiring (2017), Lestari, dkk (2015) menunjukkan bahwa 
self efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Berbeda dengan penelitian Noormania (2014) terjadi sebaliknya 
bahwa self efficacy justru tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian Dian Rizki bahwa self efficacy memiliki 
pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan.Regina Gledy (2013) juga menunjukan bahwa self 
efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut menunjukkan 
kontradiksi antara peneliti satu dengan lainnya.  Untuk itu dalam 
penelitian ini akan mengujikan kembali dengan mengacu kepada 
penelitian terdahulu yang hasilnya masih inkonsisten.  Oleh 
karena itu, penelitian ini berjudul ”PERAN ORGANIZATIONAL 
CITIZENSHIP BEHAVIOR BERBASIS SPIRITUAL 
QUOTIENT DAN SELF EFFICACY TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN CV ALIANSYAH PATI”. 
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1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan permasalahan tersebut, maka dapat 
dirumuskan yaitu bagaimana upaya yang dilakukan pihak 
perusahaan agar kinerja karyawan dapat meningkat. Hal tersebut 
juga dapat dilihat dari kontradiksinya hasil penelitian sebelumnya.  
Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka dapat dibangun 
pertanyaan penelitian sebagai berikut : 
1. Apakah spiritual qoutient  berpengaruh terhadap 
organizational citizenship behavior pada CV.Aliansyah Pati 
? 
2. Apakah self efficacy terhadap organizational citizenship 
behaviour karyawan  CV.  Aliansyah Pati ? 
3. Apakah  spiritual quotient berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada CV.  Aliansyah Pati ? 
4. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada CV.  Aliansyah Pati ? 
5. Apakah organizational citizenship behavior berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan CV.  Aliansyah Pati ? 
6. Apakah spiritual quotient berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan CV. Aliansyah Pati melalui organizational 
citizenship behavior sebagai variabel intervening? 
7. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
CV. Aliansyah Pati melalui organizational citizenship 





1.3. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini merupakan jawaban atas masalah  
yang diteliti. Adapun tujuan penelitian yaitu: 
1. Mengetahui apakah spiritual quotient berpengaruh 
terhadap organizational citizenship behavior pada CV.  
Aliansyah Pati 
2. Mengetahui apakah self efficacy berpengaruh terhadap 
organizational citizenship behaviour karyawan CV.  
Aliansyah Pati 
3. Mengetahui apakah spiritual quotient berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan CV.  Aliansyah Pati 
4. Mengetahui apakah self efficacy berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan CV.  Aliansyah Pati 
5. Mengetahui apakah organizational citizenship behavior 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV.  Aliansyah 
Pati 
6. Mengetahui apakah spiritual quotient berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan CV. Aliansyah Pati melalui 
organizational citizenship behavior sebagai variabel 
intervening 
7. Mengetahui apakah self efficacy berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan CV. Aliansyah Pati melalui 







1.4. Manfaat Penelitian 
Berdasarkan tujuan penelitian tersebut maka dapat 
diperoleh manfaat secara teori dan juga praktis yaitu sebagai 
berikut : 
1. Manfaat secara teoritis : 
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah 
pengetahuan dan dapat mengaplikasikan ilmu 
manajemen sumber daya manusia yang didapat 
sehingga ada kesesuaian pada permasalahan dengan 
kondisi di dunia kerja guna mendapatkan pengalaman 
penelitian dan aplikasi ilmu yang telah dipelajari.  
b. Bagi civitas akademika, dapat menambah pengetahuan 
sehingga dapat menjadikan masukan selanjutnya 
untuk mengembangkan penelitian dengan alat atau 
variabel yang berbeda.  
2. Manfaat secara praktis : 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi 
masukan bagi instansi dalam mengambil keputusan tentang 
langkah dan kebijaksanaan yang dapat untuk dilakukan di 







2.1. Teori yang Mendasari Penelitian 
2.1.1 Teori Atribusi 
Menurut Fritz Heider sebagai mana dalam jurnal 
Pesireron pencetus teori atribusi, teori atribusi  merupakan teori 
yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Teori atribusi 
memberikan penjelasan mengenai bagaimana cara menentukan 
penyebab atau motif perilaku seseorang.  Teori ini 
dikembangkan untuk menjelaskan bagaimana cara kita menilai 
perilaku seseorang secara berlainan, tergantung makna apa yang 
kita hubungkan (atribusikan) terhadap perilaku tersebut.  Teori 
atribusi dengan demikian yaitu mengacu pada bagaimana 
seseorang menjelaskan penyebab orang lain atau dirinya sendiri 
berperilaku berdasarkan dorongan internal atau eksternal yang 
akan terlihat pengaruhnya pada individu tersebut.
11
 
Penyebab perilaku tersebut dalam persepsi sosial lebih 
dikenal dengan istilah dispositional attributions (penyebab 
internal) dan situational attributions (penyebab eksternal). 
Penyebab internal cenderung mengacu pada aspek perilaku 
individual, yaitu sesuatu yang telah ada dalam diri seseorang 
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seperti sifat pribadi, persepsi diri, komitmen, profesionalitas dan 
motivasi. Sedangkan penyebab eksternal lebih mengacu pada 
lingkungan yang mempengaruhi perilaku seseorang, seperti 
kondisi sosial, nilai sosial dan pandangan masyarakat.
12
 
Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa 
teori atribusi dapat digunakan sebagai dasar untuk menemukan 
faktor-faktor yang dapat menyebabkan perilaku karyawan lebih 
mempunyai perilaku untuk mau bekerja secara ekstra, seperti 
mau bekerja sama, tolong- menolong, memberikan saran, 
berpartisipasi secara aktif, serta mau menggunakan waktu 
kerjanya dengan efektif yang tinggi agar kinerja yang dihasilkan 
dapat maksimal. Spiritual quotient dan didukung tingginya 
keyakinan yang dimiliki karyawan terhadap kemampuannya 
(self efficacy), maka tentu akan mampu menghasilkan kinerja 
yang maksimal.  
Konsep Organizational Citizenship Behavior mampu 
memberikan kontribusi terhadap peningkatan efektivitas 
perusahaan.  Efektivitas organisasi akan meningkat ketika 
karyawan bekerja melampaui panggilan tugas dan bahkan 
membantu sesama karyawan dalam rangka mencapai tujuan 
perusahaan.  Sider sebagaimana dikutip dri jurnal Sigit, 
menyatakan bahwa perilaku Organizational Citizens Behaviour 
(OCB) dipengaruhi oleh dua faktor utama, antara lain faktor 
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yang berasal dari dalam diri karyawan (internal), seperti moral, 
rasa puas, yakin dengan kemampuannya, ability, sikap positif, 
dsb, serta faktor yang berasal dari luar karyawan (eksternal), 
seperti sistem manajemen, sistem kepeminpinan, lingkungan 




2.2. Kinerja Karyawan 
Secara etimologi atau berdasarkan Kamus Besar Bahasa 
Indonesia (KBBI), kinerja adalah sesuatu yang dicapai, prestasi 
yang diperlihatkan, atau kemampuan kerja.
14
 Secara terminologi, 
kinerja adalah sebuah kata dalam bahasa Indonesia yang berasal 
dari kata dasar “kerja”.
15
 Menurut Sedarmayanti mengungkapkan 
bahwa kinerja merupakan hasil kerja seorang pekerja, sebuah 
proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, 
dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya 
secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar 
yang telah ditentukan).
16
 Mangkunegara menjelaskan pengertian 
kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
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dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
17
 
Hasibuan mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja 
yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman, kesungguhan, dan waktu.
18
 Sedangkan Dessler 
mendefinisikan kinerja sebagai perbandingan antara hasil kerja 
yang secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan.  Dengan 
demikian kinerja memfokuskan pada hasil kerjanya.
19
 
Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa 
kinerja merupakan hasil yang dicapai karyawan baik secara 
kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja 
mengacu pada mutu suatu pekerjaan yang dilakukan oleh 
karyawan. Suatu karyawan seharusnya dapat memberikan 
kinerjanya secara maksimal kepada perusahaan. Hal tersebut 
dilakukan agar tercapainya tujuan perusahaan dan agar 
tercapainya kemakmuran para karyawan.  
Penilaian terhadap kinerja pegawai akan membawa 
keberhasilan dalam pencapaian tujuannya. Simamora 
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menyatakan bahwa maksud penetapan tujuan kinerja adalah 
menyusun sasaran yang berguna tidak hanya evaluasi kinerja 
pada akhir periode, tetapi juga untuk mengelola proses kerja 
selama periode tersebut.   Sasaran sebagai alat untuk 
mengarahkan karyawan dalam memfokuskan kegiatan kearah 
tertentu dari pada lainnya.
20
 Menurut Agus Sunyoto dalam 
Anwar Prabu Mangkunegara penilaian prestasi kerja atau kinerja 
karyawan mempunyai tujuan untuk:
21
 
1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang 
persyaratan kinerja.  
2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, 
sehingga mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, 
atau sekurang–kurangnya berprestasi sama dengan prestasi 
terdahulu.  
3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan 
keinginan dan aspirasinya serta meningkatkan kepedulian 
terhadap karir atau terhadap pekerjaan yang diembannya 
sekarang.  
4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa 
depan, sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi 
sesuai potensinya.  
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5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang 
sesuai dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat dan 
kemudian menyetujui rencana itu jika ada hal-hal yang perlu 
diubah.  
Penilaian kinerja karyawan tidak hanya hasil secara fisik, 
tetapi juga pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan yang 
menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan kerja,  
kerajinan, disiplin kerja atau hal-hal khusus sesuai dengan tugas 
dan tingkatan pekerjaan.  Dalam penilaian kinerja bahwa yang 
dinilai adalah job relevant strengths and weaknesses, yaitu 
kekuatan-kekuatan dan kelemahan-kelemahan karyawan yang 
relevan dengan pekerjaannya. Menurut Mangkunegara 
mengemukakan bahwa indikator kinerja antara lain dapat dilihat 
dari kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas, serta tanggung jawab. 
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan 
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan. Kuantitas kerja 
adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu 
harinya.  Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja 
setiap pegawai itu masing-masing. Pelaksanaan tugas adalah 
seberapa jauh karyawan mampu melakukan pekerjaannya 
dengan akurat atau tidak ada kesalahan. Tanggung jawab 
terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban karyawan 
untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.
22
 
                                                                   
22





Pengukuran kinerja (performance measurement), 
organisasi hendaknya dapat menentukan aspek-aspek apa saja 
yang dapat menjadi topik pengukurannya. Miner menetapkan 
komponen variabel pengukuran kinerja ke dalam tiga kelompok 
besar, yaitu: (1) berkaitan dengan karakteristik kualitas kerja 
pegawai; (2) berkaitan dengan kuantitas kerja pegawai; dan (3) 
berkaitan dengan kemampuan bekerjasama dengan pegawai 
lainnya.
23
 Riduwan menyatakan bahwa indikator yang digunakan 
untuk menilai kinerja karyawan antara lain adalah ketelitian, 
inisiatif mencari langkah yang terbaik, tingkat kemampuan 
kerjasama, tingkat kualitas hasil kerja, tingkat ketepatan 
penyelesaian kerja dan tingkat kuantitas hasil kerja.
24
 
Dalam perspektif Islam, kinerja dapat diurai melalui 
eksistensi seseorang bekerja. Kerja merupakan kodrat hidup 
manusia, sekaligus cara memperoleh kebahagiaan hidup didunia 
maupun diakhirat. Salah satu pemikiran tasawuf al-Ghazali 
adalah keharusan manusia di dalam hidup untuk bekerja dan 
mecari nafkah. Menurut al-Ghazali, Allah menjadikan alam 
dunia ini sebagai tempat berusaha mencari nafkah dan tempat 
beramal, sedangkan alam akhirat kelak merupakan tempat 
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balasan berupa pahala atau siksaan. Kehidupan dunia sebagai 
tempat usaha dan beramal bukanlah tujuan akhir kehidupan 
manusia, tetapi alam dunia ini merupakan sarana atau jalan 
mencapai kehidupan akhirat yang kekal. Dunia merupakan 




Al-Ghazali mengemukakan beberapa petikan ayat al-
Quran sebagai prinsip umum dan asas pemikiran mengenai 




1. Surah al-Muzzammil ayat 20, firman Allah SWT: 
ُرون  ي ۡضر بُون  ف ي … اخ  ء  ن ف ۡضل  ٱّلَل  و    ٢٠ …ٱۡۡل ۡرض  ي ۡبت ُغون  م 
Artinya :…Dia mengetahui bahwa akan ada di antara kamu 
orang-orang yang sakit dan orang-orang yang 
berjalan di muka bumi mencari sebagian karunia 
Allah…(QS.  al-Muzzammil ayat 20) 
2. Surah al-Jumu‘ah, ayat 10, firman Allah SWT: 
ن ف ۡضل  ٱّلَل   ٱۡبت ُغوا  م  ۡرض  و 
ُروا  ف ي ٱۡۡل  ي ت  ٱلَصل ٰوةُ ف ٱنت ش  ا قُض  ف إ ذ 
لَُكۡم تُۡفل ُحون   ث يٗرا لَع  ٱۡذُكُروا  ٱّلَل  ك    ١٠و 
Artinya: Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah 
kamu di muka bumi; dan carilah karunia Allah dan 
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ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu 
beruntung 
 
Ayat-ayat tersebut adalah salah satu bentuk peringatan 
kepada manusia bahwa segala rezeki yang diperolehi merupakan 
dari limpahan kurniaan Allah SWT kepada manusia. Apa juga 
yang diperolehi dan dimiliki oleh manusia, maka dari Allah 
SWT yang bersifat sebagai al-Rab (الرب). Tugas dan peranan 
yang perlu dilaksanakan oleh manusia ialah berusaha dengan 
semampu mungkin serta mengikut landasan sebab musabbab. 
Allah SWT yang bersifat al-Razaq (الرازق), Maha Pemberi rezeki 
yang menganugerahkan kepada manusia sesuai dengan usaha 
yang dilakukan mereka.    
Selanjutnya, kinerja juga merupakan pancaran akidah 
yang bersumber dari sistem keimanan, artinya nilai-nilai Islami 
sehubungan dengan kerja, otomatis adalah bagian tidak 
terpisahkan dari akidah Islam. Demikian pula terbentuknya sikap 
hidup mendasar terhadap kerja, dapat dipastikan tidak lepas 
hubungan kinerja yang menyatu dengan akidah Islam. Hal ini 
dikemukakan oleh Siagian. Akidah sering dinyatakan dengan 
sebutan iman dan syari’ah dengan ungkapan “amal sholeh”. 
Sedemikian tingginya penghargaan itu sehingga orang yang 





sabilillah. Kerja tidak hanya menghasilkan nafkah materi, tetapi 
juga pahala, bahkan maghfirah dari Allah SWT. 
27
 
Dalam pandangan Islam menilai kinerja religius 
seseorang dapat dilihat dari beberapa indikator menurut Zadjuli 
antara lain niat bekerjanya adalah karena Allah, dalam bekerja 
menerapkan kaidah/norma/syari’ah secara kaffah, motivasinya 
adalah spiritual dengan mencari keberuntungan di dunia dan di 
akhirat, menerapkan azas efisiensi dan manfaat dengan tetap 
menjaga kelestarian hidup, menjaga keseimbangan antara 
mencari harta-harta dengan beribadah, bersyukur kepada Allah 
dengan cara tidak konsumtif, mengeluarkan ZIS, dan 
menyantuni anak yatim dan fakir miskin.  Sebagai konsekuensi 
dan atas sempurnanya manusia sebagai makhluk Allah maka 
manusia dituntut untuk bekerja dengan sebaik-baiknya (dengan 
sungguh-sungguh).   
Terdapat beberapa indikator kinerja karyawan dalam 
pandangan Islam menurut  Zadjuli, yaitu: (1) hasil usaha atau 
hasil kerja seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan 
dan perbuatan dalam situasi tertentu, (2) bekerja dengan cara 
yang benar dan baik, (3) hasil kerja dapat memberikan manfaat 
dalam hidup, (4) mencari ridho Allah SWT, karena panggilan 
untuk menjadi orang yang terpilih, (5) kesejahteraan finansial 
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yang layak, adil dan mencukupi, (6) memperoleh peluang untuk 
mengembangkan diri, (7) keunggulan kualitas kerja Islam 
dibandingkan dengan non Islam, (8) prestasi  yang dicapai oleh 





2.3. Spiritual Quotient 
Secara etimologi, kecerdasan berasal dari Bahasa Inggris 
intelligence yang berarti kecerdasan. Kecerdasan berasal dari 
kata cerdas, yaitu sempura perkembangan akal budinya (untuk 
erfikir, mengerti dan sebagainya), kemudian mendapat awalan ke 
dan akhiran an menjadi kecerdasan, yaitu kesempurnaan 
perkembangan akal budi (seperti kepandaian, ketajaman pikiran 
dan sebagainya).
29
  Kecerdasan spiritual atau spiritual 
intellegence atau spiritual quotient  (SQ) adalah suatu bentuk 
kecerdasan dimana seseorang berusaha menyelesaikan masalah-
masalah hidup ini berdasarkan nilai-nilai spiritual atau agama 
yang diyakini.  Wigglesworth mendefinisikan Spiritual quotient  
sebagai kemampuan untuk berperilaku dengan kebijaksanaan 
selama perdamaian yang terjadi secara internal dan eksternal 
yang dapat dipertahankan.  Danah dan Marshal bahwa 
kecerdasan spiritual (Spiritual quotient ) adalah kecerdasan 
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untuk menghadapi dan memecahkan masalah makna dan nilai 
menempatkan perilaku dan hidup manusia dalam konteks makna 
yang lebih luas dan kaya, menilai bahwa tindakan atau jalan 




Konsep kecerdasan spiritual menurut Muhdar terdapat 5 
(lima) kemampuan inti, antara lain kapasitas untuk kesadaran 
transenden (makhluk illahi atau diri sendiri), kemampuan untuk 
memasukkan keadaan spiritual pada kesadarannya, kemampuan 
untuk mensucikan pengalaman sehari-hari, kemampuan untuk 
memanfaatkan spiritualitas untuk memecahkan masalah dan 
kemampuan untuk terlibat dalam perilaku bijak, misalnya 
pengampunan.
31
 Berdasarkan beberapa pengertian dan 
penjelasan tersebut, dapat diambil kesimpulan bahwasanya 
spiritual quotient  merupakan sebuah dorongan dalam diri 
seseorang, berdasarkan kepercayaan mereka terhadap agama dan 
tuhan yang mereka yakni, sehingga mereka dapat memberikan 
sebuah hal yang terbaik dalam setiap apa yang mereka perbuat.  
Menurut Reave nilai-nilai dan praktik spiritual 
memungkinkan orang untuk mencapai tujuan organisasi seperti 
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peningkatan produktivitas, menurunkan tingkat turnover dan 
kinerja perusahaan. Vasconcelos menunjukkan bahwa organisasi 
yang telah menerima kerangka spiritual mungkin telah 
menyadari bahwa hal tersebut memberikan kontribusi pada 
lingkungan kerja yang sehat. 
32 
Faktor pengaruh dari perilaku sumber daya manusia juga 
tentu dapat didasari dengan sesuatu yang ada di dalam diri 
manusia itu sendiri, sebuah kepercayaan tentunya. Apabila sudah 
menyangkut tentang kepercayaan, hal ini tentu akan disangkut 
pautkan dengan kecerdasan spiritual yang dimiliki oleh sumber 
daya manusia tertentu, apabila dengan adanya kemampuan 
kecerdasan spiritual yang tinggi, seorang individu tentunya tidak 
akan berbuat yang sesuka hatinya tanpa memikirkan orang lain.  
Kecerdasan spiritual tersebut dapat dibangun melalui pelatihan 
dan pembiasaan dalam kehidupan sehari-hari. Perusahaan 
haruslah dapat melatih kemampuan kecerdasan spritual tersebut 
supaya dapat dimanfaatkan. Dalam Islam sendiri, kecerdasan 
spiritual menjadi hal yang memang harus diperhatikan. Spiritual 
quotient  menurut George penting untuk membantu seseorang 
dalam mewujudkan sumber daya terdalam dan paling internal 
dari mana kapasitas untuk perawatan, kekuatan untuk mentolerir 
dan beradaptasi yang dapat diperoleh.  Dalam hal lain, spiritual 
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quotient  menurut Chin dapat membantu karyawan dalam 
transaksi mereka dan menyelaraskan nilai-nilai pribadi dengan 
tujuan yang jelas yang dapat menunjukkan tingkat integritas 
yang tinggi dalam organisasi. 
33 
Menurut Jawahar orang-orang yang merasakan 
pertumbuhan spiritual sebagai bagian penting dari kehidupan 
mereka, dapat mempengaruhi tidak hanya pertumbuhan 
kepribadian mereka tetapi juga kehidupan profesional mereka.  
Dalam hal ini, menurut Petchsawang & Duchon, Spiritual 
quotient  pada karyawan meningkatkan kejujuran dan 
kepercayaan mereka.  Emmons berpendapat bahwa Spiritual 
quotient  melindungi orang dari perilaku yang tidak diinginkan 
dan tidak adaptif seperti bertindak dengan cara yang merusak, 
baik secara sosial maupun pribadi. 
34 
Spiritual quotient  menurut Zohar & Marshall dalam 
organisasi dapat meningkatkan pelatihan karyawan dengan 
mempromosikan kecerdasan moral, memberi kita kemampuan 
bawaan untuk membedakan benar dan salah.  Ini adalah 
kecerdasan yang kita gunakan untuk kebaikan, kebenaran, 
keindahan, dan belas kasih dalam hidup kita. Ini adalah 
kecerdasan jiwa, jika seseorang memikirkan jiwa sebagai 
kemampuan penyaluran dalam diri manusia yang membawa hal-
hal dari dimensi yang lebih dalam dan lebih kaya dari imajinasi 
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dan semangat ke dalam kehidupan sehari-hari, keluarga, 
organisasi, dan lembaga kita. 
35
 
Menurut al-Ghazali, untuk menunjuk kepada pengertian 
kecerdasan spiritual, al-Ghazali menggunakan istilah Qalb yang 
merupakan hakikat hakiki dari manusia, karena sifat dan 
keadaannya yang bisa menerima, berkemampuan, berfikir, 
mengenal, dan beramal. Hati merupakan tempat kebaikan seperti 
kesucian, kesalehan, ketegasan, kelembutan, keluasan, 
perdamaian, cinta dan taubat. Di dalam Ihya’ ‘Ulumuddin al-
Ghazali mendefinisikan hati dalam dua makna, pertama, bentuk 
lahir, hati yaitu sepotong daging yang terletak di bagian kiri 
dada, di dalamnya terdapat rongga berisi darah hitam.  Kedua, 
hati adalah sebuah latifah (sesuatu yang amat halus dan lembut, 
tidak kasat mata, tak berupa dan tak dapat diraba) bersifat 
bersifat rabbaniyah, ruhaniyah, dan merupakan inti manusia. 
Eksistensi hati menjadi tempat pengetahuan spiritual disamping 
hati merupakan sesuatu yang mendapat balasan dalam kaitannya 
dengan perbuatan baik maupun perbuatan buruk.
36
 
Hati sesungguhnya lebih tertarik kepada Tuhan dan 
hanya mencari kenikmatan pada Tuhan. Hati dalam pengertian 
spiritual ini, begitu sentral dalam kehidupan manusia. Hati secara 
langsung bereaksi atas setiap pikiran tindakan manusia. Karena 
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Di dalam makna yang kedua inilah pengertian hati yang 
menjadi pusat kecerdasan spiritual manusia sebagaimana hati 
adalah latifah (sesuatu yang amat halus dan lembut, tidak kasat 
mata, tak berupa dan tak dapat diraba) bersifat rabbaniyah, 
ruhaniyah, dan merupakan inti manusia. Hati yang dimaksud 
adalah hakikat spiritual yang dimiliki setiap orang bukan hati 
dalam pengertian fisik sebagaimana makna pertama yang 
dikemukakan al-Ghazali. Hati inilah yang mempunyai makna 
sebagai sumber cahaya batin, inspirasi, kreatifitas, dan belas 
kasih. Karena itu orang yang hatinya hidup, selalu terjaga, dan 
dilimpahi cahaya sebagai manusia sejati yang hidup. Dengan 
kata lain, menurut al-Ghazali tujuan dari manusia yang 
mempunyai spiritual yang cerdas adalah membentuk manusia 
yang taat, taqwa, dan beramal sholeh dalam hidupnya, baik 




Dalam spiritualitas Islam (al-Qur’an), kecerdasan 
intelektual (IQ) dapat dihubungkan dengan kecerdasan akal 
pikiran (‘aql), sementara kecerdasan emosional lebih 
dihubungkan dengan emosi diri (nafs), dan terakhir, kecerdasan 
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spiritual mengacu pada kecerdasan hati, jiwa, yang menurut 
terminologi al-Qur’an disebut dengan qalb. 39 IQ memang 
penting kehadirannya dalam kehidupan manusia, yaitu agar 
manusia bisa memanfaatkan teknologi demi efisiensi dan 
efektivitas.  Juga peran EQ yang memegang begitu penting 
dalam membangun hubungan antar manusia yang efektif 
sekaligus perannya dalam meningkatkan kinerja, namun tanpa 
SQ yang mengajarkan nilai-nilai kebenaran, maka keberhasilan 
itu hanyalah akan menghasilkan hitler-hitler baru. 
40
 Dalam kitab 
suci al-Qur’an Allah SWT berfirman: 
ئ نُّ ٱۡلقُلُوُب  ۡكر  ٱّلَل  ت ۡطم  َل  ب ذ 
ۡكر  ٱّلَل ِۗ أ  ئ نُّ قُلُوبُهُم ب ذ  ت ۡطم  نُوا  و  ام  ين  ء   ٢٨ٱلَذ 
Artinya:  (yaitu) orang-orang yang beriman dan hati mereka 
manjadi tenteram dengan mengingat Allah.  Ingatlah, 
hanya dengan mengingati Allah-lah hati menjadi 
tenteram (QS.  Al-Ra’d (13):28)41 
 
Inilah hati dan jiwa yang tenang dan damai, yang bisa 
menjalin harmoni spiritual dengan Tuhan serta dapat 
menciptakan dan menghasilkan kebahagiaan spiritual.  
Menurut Danah Zohar dan Ian Marshall sudah 
memberikan delapan elemen untuk menguji secara awal sejauh 
mana kualitas kecerdasan spiritual kita.  Barometer kepribadian 
yang dipakai meliputi: 
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1. Kapasitas diri untuk bersikap fleksibel, seperti aktif dan 
adaptif secara spontan.  
2. Level kesadaran diri yang tinggi.  
3. Kapasitas diri untuk menghadapi dan memanfaatkan 
penderitaan.  
4. Kualitas hidup yang terinspirasi dengan visi dan nilai-nilai.  
5. Keengganan untuk menyebabkan kerugian yang tidak perlu.  
6. Memiliki cara pandang yang holistik, dengan memiliki 
kecenderungan untuk melihat keterkaitan di antara segala 
sesuatu yang berbeda.  
7. Memiliki kecenderungan nyata untuk bertanya: “Mengapa?” 
atau “Bagaimana jika?” dan cenderung untuk mencari 
jawaban-jawaban yang fundamental (prinsip, mendasar).  
8. Menjadi apa yang disebut oleh para psikolog sebagai “field-
independent” (bidang mandiri), yaitu memiliki kemudahan 
untuk bekerja melawan konvensi. 
42
 
Menurut instrument yang dikembangkan oleh Akhtar 
bahwa kecerdasan spiritual atau spiritual quotient  merupakan 
dorongan dalam diri seseorang, berdasarkan kepercayaan mereka 
terhadap agama dan tuhan yang mereka yakini, antara lain dapat 
diukur dengan 3 indikator, antara lain dilihat dari sudut pandang 
spiritual keagamaan (relasi vertikal, hubungan dengan yang 
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maha kuasa), sudut pandang relasi sosial keagamaan dan sudut 
pandang etika kegamaan. 
43
 
Menurut Agustian, et. al bahwa tanda dari kecerdasan 
spiritual yang telah berkembang dengan baik mencakup hal-hal 
berikut antara lain: tawazzun (kemampuan bersikap fleksibel), 
kaffah (mencari jawaban yang mendasar dalam melihat berbagai 
persoalan secara holistik), memiliki kesadaran yang tinggi dan 
istiqomah dalam hidup yang diilhami oleh visi dan nilai, ikhlas 




2.4. Self Efficacy 
Menurut Avey et al. ,self efficacy dapat didefinisi 
sebagai keyakinan seseorang tentang kemampuannya untuk 
mengarahkan motivasi, sumber daya kognitif, dan tindakan yang 
diperlukan untuk berhasil melaksanakan pekerjaannya.
45
 Self 
efficacy merupakan tingkat keyakinan atau kepercayaan 
seseorang terhadap kekuatan diri (percaya diri) dalam 
mengerjakan dan menjalankan tugas atau pekerjaan tertentu. 
Menurut Kreitner dan Kinicki, karakteristik ini menunjukkan 
keyakinan seseorang mengenai peluangnya untuk berhasil dalam 
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melaksanakan tugas. Beberapa penelitian akademis telah 
membuktikan bahwa self efficacy berhubungan dengan kontrol 
diri, ketahanan dalam menghadapi kegagalan, dan upaya 
pemecahan masalah.
46
 Bandura dan Adams lebih lanjut 
menyatakan bahwa self efficacy adalah suatu keyakinan individu 
terhadap kemampuannya mengatur dan melakukan tindakan 
yang diperlukan untuk mengarahkan situasi yang akan datang 
dan mempengaruhi cara individu dalam bereaksi terhadap situasi 
atau kondisi tertentu. 
47
 
Self efficacy memiliki dampak pada pola reaksi 
emosional individu. Bandura, mengajukan pendapat bahwa self 
efficacy juga dapat digambarkan sebagai fungsi dari kepercayaan 
diri dengan mana individu dapat menyelesaikan tugas. 
Berdasarkan beberapa teori yang dikemukakan beberapa ahli 
dapat disimpulkan bahwa self efficacy adalah persepsi tentang 
kemampuan dan keyakinan individu terhadap pencapaian tujuan 
yang telah ditetapkan. Bandura mengemukakan bahwa teori self 
efficacy merupakan cabang dari Social Cognitive Theory. Social 
Cognitive Theory menyoroti pertemuan yang kebetulan dan 
kejadian yang tak terduga meskipun kejadian tersebut tidak serta 
merta mengubah jalan hidup manusia.  Beberapa asumsi awal 
dan mendasar dari Social Cognitive Theory yang dikembangkan 
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oleh Bandura adalah Learning Theory (teori pembelajaran) yang 
berasumsi bahwa manusia cukup fleksibel dan mampu 
mempelajari beragam kecakapan bersikap maupun berperilaku 




Kayu dan Bandura, menyatakan bahwa self efficacy 
merupakan keyakinan individu untuk membentuk peran sentral 
dalam proses pengawasan melalui motivasi dan pencapaian 
kinerja. Self efficacy juga menentukan upaya beberapa orang 
untuk melakukan tugas dan berapa lama mereka akan bertahan 
dengan pekerjaan atau tugasnya.
49
 Menurut Bandura, teori 
kognitif sosial mengidentifikasi beberapa kondisi dimana 
individu dapat bekerja dalam pekerjaan yang bervariasi bahkan 
dalam domain yang berbeda.  Menurut Judge dan Bono, self 
efficacy tinggi akan menghasilkan suatu pencapain prestasi kerja 
dan kepuasan kerja yang lebih besar dibandingkan dengan 
karyawan dengan self efficacy rendah.  Philip dan Gully 
menyatakan bahwa self efficacy dapat dikatakan sebagai faktor 
personal yang membedakan setiap individu dan perubahan. Self 
                                                                   
48
Dewi, Pengaruh…, h. 18 
49
Staples, S.D., Hulland, J.S., and Higgins, A.C. 1999, “A Self-
Efficacy Theory explanation for the management of remote workers in 





efficacy dapat menyebabkan terjadinya perubahan perilaku, 
terutama dalam meyelesaikan tugas dan tujuan.
50
 
Menurut Schwazer dan Schmitz terdapat dua tingkat 
efikasi diri yaitu rendah dan tinggi. Di satu pihak, seseorang 
dengan tingkat efikasi diri tinggi, lebih memilih untuk 
melaksanakan tugas-tugas ekstra, yang bersifat menuntut, dan 
bersifat inovatif.  Di pihak lain, seseorang dengan tingkat efikasi 
diri yang tergolong rendah akan banyak menimbulkan masalah 
dalam diri mereka sendiri seperti, kegelisahan, depresi, bahkan 
cenderung rentan terhadap situasi atau kondisi buruk. 
51
 
Menurut Bandura, efikasi diri pada individu dapat 
dianalisis berdasarkan tiga dimensinya, meliputi magnitude, 
generality, dan strength. Magnitude berhubungan dengan tingkat 
kesulitan tugas, generality terkait dengan keyakinan individu 
untuk menyelesaikan tugas-tugas tertentu secara baik dan tuntas, 
dan strength (kekuatan) mengacu pada derajat dan kemantapan 
terhadap keyakinannya.
52
 Betz dan Smith  
menggambarkankeberhasilan diri sosial sebagai perhitungan 
antisipasi efikasi diri mengenai berbagai perilaku dalam konteks 
                                                                   
50
Engko, Cecilia, “Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
Individual dengan Self Esteem dan Self Efficacy sebagai Variabel 
Intervening”, Jurnal Fakultas Ekonomi Universitas Pattimura. Vol. 10 , 
2008, h. 3 
51
Dewi, Pengaruh…, h. 18 
52





sosial. Menurut Jones, mengungkapkan indikator dari self 
efficacy antara lain berupa :53 
1. Perasaan yakin terhadap kemampuan diri sendiri untuk 
mampu melaksanakan suatu hal 
2. Pengalaman akan kesuksesan dari masa lalu 
3. Persuasiverbal (ajakan langsung kepada seseorang dengan 
prospek yang baik dan meyakinkan) 
4. Pengalaman individu lain 
Self efficacy merupakan keyakinan individu akan 
kemampuannya dalam menyelesaikan tugas untuk mencapai 
sebuah keberhasilan.  Umat Islam dianjurkan agar selalu optimis 
dan yakin bahwa ia mampu menghadapi berbagai permasalahan.  
Agama Islam mendorong umatnya untuk memiliki keyakinan 
yang tinggi.  Manusia adalah makhluk ciptaan-Nya yang 
memiliki derajat paling tinggi karena kelebihan akal yang 
dimiliki, sehingga sepatutnyalah ia yakin terhadap apapun hasil 
yang telah ia kerjakan, sebagaimana firman Allah SWT dalam 
surat Al-Baqarah ayat 286, sebagai berikut: 
بَن ا َل    ر 
ب ۡتِۗ ا ٱۡكت س  ل ۡيه ا م  ع  ب ۡت و  ا ك س  ه ۚا ل ه ا م  لُِّف ٱّلَلُ ن ۡفًسا إ ََل ُوۡسع  َل  يُك 
ل ى  ۡلت هُۥ ع  م  ا ح  م  ل ۡين آ إ ۡصٗرا ك  ۡل ع  َل  ت ۡحم  بَن ا و  ين آ أ ۡو أ ۡخط ۡأن ۚا ر  ۡذن آ إ ن نَس  اخ  تُؤ 
                                                                   
53
Chasanah, Nur, “Analisis pengaruh empowerment, self efficacy dan 
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dalam meningkatkan kinerja 





بَن   ن ق ۡبل ن ۚا ر  ين  م  ٱۡغف ۡر ل ن ا ٱلَذ  نَا و  ٱۡعُف ع  ا َل  ط اق ة  ل ن ا ب ه ۦۖ و  ۡلن ا م  مِّ َل  تُح  ا و 
ف ر ين  
ٱۡلك ٰ ل ى ٱۡلق ۡوم  ۡول ٰىن ا ف ٱنُصۡرن ا ع   أ نت  م 
ۡمن آۚ ٱۡرح    ٢٨٦و 
Artinya: Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai 
dengan kesanggupannya.  Ia mendapat pahala (dari 
kebajikan) yang diusahakannya dan ia mendapat 
siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya.  (Mereka 
berdoa): "Ya Tuhan kami, janganlah Engkau hukum 
kami jika kami lupa atau kami tersalah.  Ya Tuhan 
kami, janganlah Engkau bebankan kepada kami 
beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan 
kepada orang-orang sebelum kami.  Ya Tuhan kami, 
janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa yang 
tak sanggup kami memikulnya.  Beri maaflah kami; 
ampunilah kami; dan rahmatilah kami.  Engkaulah 
Penolong kami, maka tolonglah kami terhadap kaum 
yang kafir" 
 
Self Efficacy merupakan hal yang harus dimiliki seorang 
muslim karena ini merupakan bentuk tanggung jawab.  Dari apa-
apa yang individu kerjakan hasil buruk atau baik harus 
diterimanya.  Tak hanya itu, namun keyakinan diri bahwa 
kesalahan atau dosanya akan dimaafkan kemudian optimis 
dirinya bisa bangkit dari keterpurukan kesalahan dan bisa 
menjadi lebih baik merupakan sikap yang individu pilih sebagai 
mukmin yang baik.  Hal ini sejalan dengan kajian self efficacy 
yang menyatakan bahwa keberhasilan individu dalam 





meningkatkan keyakinannya terhadap kemampuan yang ia miliki 




2.5. Organizational Citizenship Behavior 
Menurut Organ  mendefinisikan OCB sebagai perilaku 
individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara 
langsung dan eksplisit mendapat penghargaan dari sistem 
imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong 
keefektifan fungsi-fungsi organisasi.  Bersifat bebas dan 
sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh 
persyaratan peran atau deskripsi jabatan, yang secara jelas 
dituntut berdasarkan kontrak dengan organisasi melainkan 
sebagai pilihan personal. 
55
 
Menurut Robbins sebagaimana dikutip dalam jurnal 
Dewi, bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari 
kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung 
berfungsinya organisasi tersebut secara efektif.
56
 Sedangkan 
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Resckhe mendefinisikan organizational citizenship behavior 
sebagai kontribusi individu dalam melebihi tuntutan peran di 
tempat kerja. Organizational citizenship behavior ini melibatkan 
beberapa perilaku meliputi perilaku suka menolong orang lain, 
menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap 
aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. 
Berdasarkan definisi organizational citizenship behavior di atas, 
dapat ditarik beberapa pokok pikiran penting mengenai 
organizational citizenship behavior, yaitu: tindakan bebas, 
spontan, sukarela yang dilakukan demi kepentingan pihak lain 
(rekan kerja, kelompok, atau organisasi), tidak diperintahkan 
secara formal dan tidak diakui dengan kompensasi atau 
penghargaan formal.  Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 
organizational citizenship behavior adalah kontribusi karyawan 
di atas yaitu lebih dari deskripsi kerja formal yang dilakukan 
secara bebas, sukarela, spontan, dan tidak diakui oleh sistem 
reward, namun memberikan kontribusi pada efektivitas dan 
efisiensi fungsi organisasi. 
57
 
Organ et al. mengatakan bahwa orang yang melakukan 
organizational citizenship behavior dikenal sebagai “tentara 
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yang baik”.  Terdapat lima dimensi organizational citizenship 
behavior menurut Organ et al. adalah sebagai berikut :58 
1. Altruism 
Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang 
mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik 
mengenai tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi 
orang lain.  Dimensi ini mengarah kepada memberi 
pertolongan yang bukan merupakan kewajiban yang 
ditanggungnya.  
2. Conscientiousness 
Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang 
diharapkan perusahaan. Perilaku sukarela yang bukan 
merupakan kewajiban atau tugas karyawan.  Dimensi ini 
menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan dari panggilan 
tugas 
3. Sportmanship 
Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan yang 
kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan–
keberatan.  Seseorang yang mempunyai tingkatan yang tinggi 
dalam spotmanship akan meningkatkan iklim yang positif 
diantara karyawan, karyawan akan lebih sopan dan bekerja 
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sama dengan yang lain sehingga akan menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih menyenangkan.  
4. Courtessy 
Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar 
terhindar dari masalah-masalah interpersonal.  Seseorang 
yang memiliki dimensi ini adalah orang yang menghargai dan 
memperhatikan orang lain.  
5. Civic Virtue 
Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada 
kehidupan organisasi (mengikuti perubahan dalam organisasi, 
mengambil inisiatif untuk merekomendasikan bagaimana 
operasi atau prosedur–prosedur organisasi dapat diperbaiki, 
dan melindungi sumber–sumber yang dimiliki oleh 
organisasi). Dimensi ini mengarah pada pekerjaan yang 
maksimal terhadap tanggung jawab yang diberikan organisasi 
kepada seorang untuk meningkatkan kualitas bidang 
pekerjaan yang ditekuni.  
Teori OCB dalam teori modern yang telah dijelaskan 
diatas, relevan dengan nilai-nilai yang diajarkan dalam Islam, 
yaitu nilai-nilai tentang keikhlasan, taawun, ukhwah, mujahadah.  
Menurut Muhammad bin Yusuf dalam jurnal Muhdar, ikhlas 
adalah bersih dari dua sifat yang kotor, yaitu riya’ dan hawa 
nafsu.   Ikhlas bagaikan susu sapi yang nikmat yang diciptakan 
Allah diantara kotoran dan darah sapi.  Jika susu tercampur dari 





dapat dikonsumsi manusia, begitupun ikhlas, jika dalam beramal 
itu akan hilang dan tidak diterima oleh Allah. Secara 
terminologi, ikhlas berarti beramal dengan niat mengharap 
ridhaAllah tanpa menyekutukannya, memurnikan niat dari 
kotoran yang dapat merusak. Manusia diciptakan sesungguhnya 
hanya untuk menyembah Allah dan beribadah dengan penuh 
ikhlas. Manusia diciptakan sesungguhnya hanya untuk 
menyembah Allah dan beribadah dengan penuh ikhlas. 
59
 
Sebagaimana dalam Q.  S Al-Maidah:2) 
ر َوَتَعاَونُواْ لََعَ … ِ   ٱتلَّۡقَوى   وَ  ٱۡلبر
ثۡمر َوََل َتَعاَونُواْ لََعَ  وَ  ٱۡلُعۡدَو نر  وَ  ٱۡۡلر
ْ َ   ٱتَُّقوا إرنَّ  ٱللَّ
 َ يُد  ٱللَّ  ٢ ٱۡلعرَقابر َشدر
”…Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) 
kebajikan dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam 
berbuat dosa dan pelanggaran. Dan bertakwalah kamu kepada 
Allah, sesungguhnya Allah amat berat siksa-Nya.”  
(Al-Ma’idah:2) 
 
Menurut Farid dkk., pekerja ikhlas dan tolong-menolong 
tidak membatasi kuantitas dan kualitas pekerjaannya sebagai 
nilai gaji yang diterima.  Pekerja ikhlas sering kali bekerja lebih 
lama, lebih serius, lebih banyak dari karyawan lain, karena ia 
ingin memberi yang terbaik tanpa mengharapkan imbalan 
tambahan. Ia bahkan akan memberi nilai lebih dari yang 
diharapkan perusahaan. Ia tak pernah bertransaksi dalam 
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membantu rekan kerja dan bawahannya.  Semua dilakukan 
karena ia bisa, karena ingin memaksimalkan potensi yang ada 
pada dirinya sebagai bentuk syukur pada Tuhan.
60
 Uraian tentang 
ikhlas di atas, dapat disimpulkan bahwa ikhlas merupakan amal 
perbuatan yang dilakukan tanpa pamrih, tetapi hanya mengharap 
ridho Allah SWT, tanpaikhlas, amal sebesar apapun tidak 
diterima oleh Allah.  Dengan demikian, setiap muslim harus 
melakukan amal perbuatan dengan niat semata-mata karena 
Allah, bukan ingin dipuji orang lain, ingin mendapatkan reward 
ataupun jabatan duniawi.  Perilaku OCB identik dengan perilaku 
ikhlas, yang dilakukan tanpa mengharap imbalan atau reward 
dari pimpinan, tetapi semata-mata karena kesadaran dari hati 
yang mengedepankan kecintaan dan membantu sesama.
61
 
Mengenai bentuk-bentuk OCB yang telah dijelaskan 




1. Al-truisme (Taawun).   Seorang muslim agar selalu 
membantu saudaranya yang lain.  Allah menjanjikan bahwa 
orang yang suka membantu orang lain, maka akan dibantu 
dan diberi kemudahan oleh Allah SWT.  
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2. Sportif diartikan sebagai kemauan untuk mempertahankan 
sikap positif ketika sesuatu tidak sesuai, tidak sakit hati 
ketika orang lain tidak mengikuti sarannya, mau 
mengorbankan kepentingan pribadi demi organisasi dan tidak 
menolak ide orang lain.   
3. Courtesy (persaudaraan).  Seorang muslim hendaknya 
mencintai saudaranya seperti mencintai dirinya sendiri, 
sehingga selalu menghindari adanya permasalahan sesama 
teman.  
4. Civic virtue.    Setiap muslim harus peduli orang lain dan 
juga mendatangi setiap ada undangan pertemuan ilmiah atau 
rapat.  Ini sebagai bentuk kecintaan terhadap organisasi 
5. Conscientiousnes (mujahadah).   Seorang muslim harus 
bersungguh-sungguh, jeli, teliti, hatihati berlomba-lomba 
dalam kebaikan tanpa pamrih sedikitpun.  
 
2.6. Penelitian Terdahulu 
Berikut ringkasan hasil penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh peneliti selama melakukan penelitian : 
Tabel 2. 1 
Ringkasan Hasil Riset Penelitian Terdahulu 
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2.7. Hubungan Antar Variabel 
2.7.1. Pengaruh Spiritual Quotient terhadap Organizational 
citizenship behaviour 
Menurut Zohar dan Marshall kedudukan 
kecerdasan spiritual dalam membentuk perilaku OCB 
sangat penting karena kecerdasan spiritual mengandung 
beberapa aspek yang merupakan ciri dari kecerdasan 
spiritual yang tinggi, yaitu: sikap ramah-tamah, kedekatan, 
keingintahuan, kreatifitas, konstruksi, penguasaan diri, dan 
religius.  Kecerdasan spiritual bukan hanya untuk 
mengetahui nilai-nilai yang ada, tetapi juga akan membuat 




Kebanyakan peneliti membuat perbedaan antara 
perilaku in-role dan extra-role. OCB telah diuji secara 
empiris pada banyak organisasi di beberapa negara. 
Banyak studi empiris menunjukkan pengaruh positif 
terhadap OCB, diantaranya, kecerdasan spiritual, 
komitmen kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, 
keadilan organisasi, dan lain-lain.  Namun pada tulisan ini, 
yang akan dikaji adalah mereview beberapa penelitian 
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empiris pengaruh antara kecerdasan spiritual dan OCB, 




Secara empirik, beberapa penelitian menemukan 
hubungan positif antara SQ dengan OCB. Setiap 
komponen dari kecerdasan spiritual seperti Critical 
Existential Thinking (CET), personal meaning production 
(PMP), transcendental awareness (TA) dan Conscious 
state expansion (CSA) berhubungan dengan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Komponen 
inilah yang menjadikan karyawan mencari pekerjaan yang 
bermakna dan menciptakan lingkungan kerja yang 
menguntungkan untuk mendorong kreativitas dan bakat 
untuk pengembangan dirinya. Manajer organisasi harus 
mempersiapkan suasana yang tepat dan meningkatkan 
spiritualitas di tempat kerja bilamana ingin melibatkan 
karyawan berperilaku OCB.  Menurut Omid Rashvand 
&Elham Bahrevar bahwa Orang-orang yang cerdas secara 
spiritual akan terlibat dalam extra-role behavior.65Hasil 
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penelitian Zain, dkk (2017) menunjukkan bahwa 
kecerdasan spiritual berpengaruh positif terhadap OCB.  
Begitu halnya dengan penelitian Muhdar (2018) dan 
Karakas (2011) menunjukkan bahwa kecerdasan spiritual 
berpengaruh positif terhadap OCB, sehingga dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H1 : Spiritual Quotient memberikan dampak positif 
terhadap OCB 
2.7.2. PengaruhSelf Efficacy terhadap Organizational 
Citizenship Behavior 
Perilaku self efficacy mempunyai dampak positf 
dapat meningkatkan kinerja karyawan.  Tanpa adanya self 
efficacy yang baik maka kinerja yang dimiliki karyawan 
kurang optimal dan akan menurun. Keyakinan pada 
kemampuan diri pegawai, seperti kemampuan dalam 
memahami atau merasakan situasi dan kondisi organisasi 
mampu menjadikan motivator untuk bertindak atau 
berperilaku OCB yang efektif sesuai dengan tekanan dan 
tanggung jawab yang diberikan. Philip dan Gully dalam 
Engko (2008), menyatakan Self efficacy dapat dikatakan 
sebagai faktor personal yang membedakan setiap individu 
dan perubahan self efficacy sehingga dapat menyebabkan 
terjadinya perubahan perilaku OCB terutama dalam dalam 
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menyelesaikan tugas dan tujuan organisasi.
66
 Lebih lanjut 
Bandura (2000) dalam Lestari, dkk (2015), bahwa 
pentingnya self efficacy akan berpengaruh terhadap usaha 




Penelitian Nurchasanah (2008) menemukan bahwa 
self efficacy, berpengaruh terhadap OCB.68Hasil penelitian 
Lestari, dkk (2015) menyatakan bahwa self efficacy 
mempunyai pengaruh positif terhadap OCB.  Penelitian ini 
juga di support oleh James King (2012) yang dilakukan di 
Amerika terhadap para karyawan di dalam organisasi, dia 
menemukan hubungan bahwa self efficacy dan 
organizational citizenship behaviour mempunyai pengaruh 
yang kuat dan positif.  
H2 : Self efficacy memberikan dampak positif terhadap 
OCB 
2.7.3. Pengaruh Spiritual Quotient terhadap Kinerja 
karyawan 
Spiritual quotient merupakan kemampuan untuk 
berperilaku dalam bekerjasehingga dapat menjadi 
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pengendali untuk bertanggung jawab atas pekerjaan yang 
dibebankannya. Spiritual Quotient memiliki keterlibatan 
dalam perilaku berbudi luhur. Kecerdasan spiritual atau 
spiritual intellegence atau spiritual quotient (SQ) adalah 
suatu bentuk kecerdasan dimana kita berusaha 
menyelesaikan masalah-masalah hidup ini berdasarkan 
nilai-nilai spiritual atau agama yang diyakini.  Danah dan 
Marshal (2001) bahwa kecerdasan spiritual (Spiritual 
Quotient) mempunyai pengaruh dalam usaha 
meningkatkan kinerja karyawan.  Kecerdasan spiritual 
merupakan dasar yang perlu untuk mendorong 
berfungsinya secara lebih efektif kinerja seseorang.  
Semakin tinggi tingkat kecerdasan emosional karyawan, 
maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan.
69
 
Menurut Jawahar orang-orang yang merasakan 
pertumbuhan spiritual sebagai bagian penting dari 
kehidupan mereka, dapat mempengaruhi tidak hanya 
pertumbuhan kepribadian mereka tetapi juga kehidupan 
profesional mereka.  Dalam hal ini, menurut Petchsawang 
&Duchon, Spiritual quotient  pada karyawan 
meningkatkan kejujuran dan kepercayaan mereka.  
Emmons berpendapat bahwa Spiritual quotient  melindungi 
orang dari perilaku yang tidak diinginkan dan tidak adaptif 
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seperti bertindak dengan cara yang merusak, baik secara 
sosial maupun pribadi. 
70 
Hasil penelitian Kaoridan Muhdar bahwa 
kecerdasan spiritual berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan beberapa penelitian 
terdahulu, maka peneliti dapat mengambil hipotesis yaitu : 
 
 H3 : Spiritual Quotient memberikan dampak positif terhadapkinerja 
karyawan 
2.7.4. Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja karyawan 
Self Efficacy berperan besar bagi perusahaan 
karena karyawan dalam bekerja mampu menyelesaikan 
pekerjaannya tepat waktu, dapat mengatur waktu 
menyelesaikan pekerjaan yang ditentukan, menetapkan 
tujuan pekerjaan, mempersiapkan hal-hal terlebih dahulu 
dalam bekerja, selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan, 
kreatif dalam berbagai hal, belajar dari masa lalu baik dari 
pengalaman sendiri maupun orang lain, memotivasi dirinya 
agar selalu lebih baik dan tidak mudah diserang stress.  
Perilaku tersebut mempunyai dampak positf dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Tanpa adanya self 
efficacy yang baik maka kinerja yang dimiliki karyawan 
kurang optimal dan akan menurun. Karyawan yang dapat 
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meningkatkan self efficacy tidak hanya pada peningkatan 
kualitas pribadi saja, tetapi lebih pada perbaikan diri dan 
peningkatan rasa yakin diri pada kemampuan yang dimiliki 
oleh para karyawan agar bisa meningkatkan kinerja 
karyawan.  Hal ini sesuai pernyataan Bandura (2000) 
dalam Lestari, dkk (2015), bahwa pentingnyaself efficacy 
akan berpengaruh terhadap usaha yang diperlukan dan 
pada akhirnya terlihat dari kinerja.
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Penelitian ini juga mendukung penelitian yang 
dilakukan oleh Sebayang dan Sembiring (2017) yang 
menemukan bahwa self efficacy berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Hasil penelitian Lestari, dkk (2015) dan 
Fajriah dan Darokah (2017) menyatakan bahwa self 
efficacy mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan.  Berdasarkan teori dan didukung penelitian 
terdahulu, dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H4 : Self efficacy memberikan dampak positif terhadap 
kinerja karyawan 
2.7.5. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap 
Kinerja Karyawan 
Organizational citizenship behavior (OCB) 
merupakan aspek yang unik dari aktivitas individual dalam 
kerja, karena karyawan yang berperilaku OCB tidak hanya 
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mengerjakan tugas pokoknya saja tetapi juga mau 
melakukan tugas ekstra seperti mau bekerja sama, tolong 
menolong, memberikan saran, berpartisipasi secara aktif, 
memberikan pelayanan ekstra kepada pengguna layanan, 
serta mau menggunakan waktu kerjanya dengan efektif.
72
 
Menurut Garay, (2006) Kinerja sumber daya manusia 
(karyawan) yang tinggi akan mendorong munculnya 
organizational citizenship behavior (OCB), yaitu perilaku 
melebihi apa yang telah distandarkan perusahaan.  Lovell 
(1999) berpendapat bahwa OCB merupakan suatu perilaku 
yang memperluas dan melebihi dari perilaku apa saja yang 




Organisasi yang mempunyai karyawan yang 
memiliki OCB yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih 
baik dari organisasi lain.  Hasil beberapa penelitian yang 
dikaji secara empiris, antara lain Khazaei, et. al.  (2011); 
Sugiyanto dan Sutanto, (2010); Rastgar, et. al. (2012); 
Harwiki (2013); Maharani,et. al. 2013.  Khazaei, et. al. 
(2011) menemukan hubungan positif yang signifikan antara 
OCB dengan kinerja karyawan.  
Sugiyanto dan Sutanto, OCB dan kinerja karyawan 
berhubungan secara positif dan signifikan karena OCB 
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dipandang sebagai salah satu hal yang kritis untuk 
kesuksesan tugas yang berkorelasi tinggi terhadap kinerja, 
diyakini karena OCB merupakan pelumas perilaku mesin 
sosial yang mempunyai peran lebih dari tugas formal yang 
disandang oleh setiap individu karyawan.
74
 Rastgar, et. al. 
(2012), menemukan hubungan positif dan signifikan antara 
OCB dan Kinerja Karyawan.
75
Harwiki (2013), menemukan 
bahwa OCB memiliki dampak positif terhadap kinerja 
karyawan.
76
 Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu, 
maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
 H5 : Organizational citizenship behaviour memberikan 
dampak positif terhadap kinerja karyawan 
 
2.8. Kerangka Penelitian 
Kerangka penelitian merupakan kerangka yang 
menjelaskan hubungan antar variabel penelitian.  Dalam penelitian 
kali ini, peneliti menggunakan variabel Spiritual Quotient dan self 
efficacy terhadap Organizational citizenship behaviourdan kinerja 
karyawan. Untuk menjelaskan variabel tersebut maka dapat 
dijelaskan dalam gambar kerangka pemikiran sebagai berikut : 
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Berdasarkan gambar tersebut di atas menunjukkan 
pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel penelitian, 
dimana pengaruh tidak langsungnya yaitu antara Spiritual 
Quotientdan self efficacy terhadap organizational citizenship 
behavior seperti dijelaskan pada hipotesis 1–2, sedangkan 
pengaruh langsungnya antara SpiritualQuotient, self efficacy 
danorganizational citizenship behaviour terhadapkinerja 
karyawanseperti dijelaskan pada hipotesis 3 – 5.  Dengan 
demikian secarakausalitas bahwa semakin tinggi spiritual 
quotientdengan didukung oleh tingginya keyakinan akan 
kemampuan yang dimiliki karyawan (self efficacy), maka tentu 
akan mambawa perubahan yang baik terhadap perilaku karyawan 
karena mampu memberikan kontribusi bagi perusahaan, sehingga 

















Gambar 2. 1 







3.1. Jenis Penelitian 
Penelitian ini dapat mendukung teori untuk 
menjelaskan tentang pengaruh keterkaitan antara variabel 
penelitian dengan tujuan memperbaiki serta omemperkuat 
dugaani_yango_telahe_dirumuskano-padai-gilirannya. 
Penelitian ini merupakan jenis explanatory research dengan 
tujuan menjelaskan hubungan antara dua variabel atau lebih. 
Penelitian ini dapat menentukan hanya beberapa variabel saja 
dari objek yang diteliti kemudian dapat membuat instrument 
untuk mengukurnya dan termasuk jenis kuantitatif.
77
 Dalam 
hal>ini menjelaskan pengaruh spiritual quotient dan self 
efficacy terhadap kinerja karyawan dengan organizational 
citizenship behaviour sebagai variabel intervening.  
 
3.2. Populasi dan Sampel 
Populasim-adalah wilayah generalisasil-terdiri atasi-
obyek/subyekinyang mempunyai kualitasP(karakteristik 
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mencakup seluruh karyawan CV.  Aliansyah Pati sebesar 105 
(diluar pimpinan).  
Sampel adalah karakteristik dari sebagian kecil populasi 
yang hendak di selidiki dan dianggap mewakili keseluruhan 
populasi. Dilihat hanya sebesar 105 orang dari jumlah populasi, 
Maka semua layak diambil untuk sampel penelitian sensus. 
Metode sensus digunakan pada pengambilan sampel, hali itu 
ukarena ditinjaugdari wilayahnyaxpenelitian inip hanya meliputi 
daerah atau subyek yang sangat sempit. Dari penelitianoini 
ditinjau wilayahnya hanyaK-meliputi daerah maupun 
subyeki’yang sangat sempit.  Sehinggal-peneliti perlunmenguji 





3.3. Jenis Data dan Prosedur Pengumpulan data 
3.3.1 Jenis dan Sumber Data 
Penelitian inib-menggunakan jenis data subyek, 
yang berisikan idata penelitiang-yang berupap-opini, 
sikap, pengalaman dan karakteristiki{dari seseorang atau 
sekelompok}korang yang menjadil-subyek penelitian. 
80
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Sumberi-data diperoleh secara langsung dengan 
cara wawancara dan kuesioner dari obyek penelitian.  
Hasil jawaban_kuesioner terhadap karyawan CV.  
Aliansyah Pati Sebagai data primer_yang diperoleh 
secara langsung. . dari sumber_aslinya.  
3.3.2 Prosedur Pengumpulan Data 
Prosedur_yangindigunakani{untukmengumpulkan 
data yaitu dengan menggunakan kuesioner dan 
dokumentasi.  Merupakan teknikikpengumpulan data 
menggunakan kuesionerdilakukan dengan cara 
memberik,seperangkat pertanyaan tertulis kepada 
responden untuk dijawab.
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Dalam penelitian ini peneliti 
memberitahukan daftar pertanyaan kepada karyawan 
CV.  Aliansyah Pati yang menjadi sampel katau 
responden luntuk diisi.  
Dokumentasi dilakukan dengan cara 
pengumpulan beberapa informasi pengetahuan, fakta dan 
data. Dengan demikian maka dapat dikumpulkan data-
data dengan kategorisasi dan klasifikasi bahan-bahan 
tertulis yang berhubungan dengan masalah penelitian, 
baik dari sumber dokumen, buku-buku, jurnal ilmiah, 
Koran, majalah, website, dan lain-lain 









3.4. Definisi Operasional Variabel 
Definisi0operasional9variabel di dasarkan 
pada1satu>atau<lebih#referensi^-yang di sertai denganpalasan 
pengunaan definisiytersebut.  Berikut penjelannya: 
Tabel 3. 1 
Variabel dan Indikator Penelitian 
No Variabel Indikator Sumber 
1 Kinerja karyawan 
adalah hasil yang 






1. Ketelitian  
2. Inisiatif 
3. Kemampuan kerja 
sama 
4. Tingkat kualitas 
hasil kerja 
5. Ketepatan 
penyelesaian kerja.  



























d. Ikhlas Tawakal 
(berserah diri 
terhadap Allah) 
Agustian, et. al 
(2003) 
3 Self efficacy adalah 
keyakinan 
karyawan akan 
























4 OCB yaitu sikap 
karyawan dalam 
membantu rekan 











2. Kata hati 
(Conscientiousness
) 
3. Sikap sportif 
(Sportmanship ) 
4. Rasa hormat 
(Courtessy) 
5. Tanggung jawab 
(Civic) 
Organ et al.  
(2006) 
 
3.5. Teknik Analisis Data 
3.5.1 Statistik>Deskriptif Variabel  
AnalisisAdeskriptif merupakan Suatu keadaan 
yang menggambarkan perkembangan dan pertumbuhan 





untuk analisis yang ditunjukkan. 
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Variabel  penelitian ini 
menjelaskan tanggapan responden. Dalam  penelitian  ini  
tanggapan. responden  terhadap  masing- masing variabel 
penelitian, dikelompokan dalam satu katagori skor 




  TT-TR 
RS  = Skala 
Keterangan : 
RS = Rentang Skala 
TR = Skor terendah   
TT = Skor tertinggi 
Tabel 3. 2 
Rentang Skala Variabel Penelitian 
No Interval Kategori Keterangan 
1 Interval 1 – 
2,3 
Rendah Kondisi variabel yang masih rendah 
atau kecil dimiliki olah variabel 
penelitian 
2 Interval 
2,34 – 3,67 
Sedang Kondisi variabel yang sedang atau 
cukup dimiliki olah variabel 
penelitian 
3 Interval 
3,68 – 5 
Tinggi Kondisi variabel yang tinggi atau 
baik dimiliki olah variabel penelitian 
Sumber : data yang diolah, 2019 
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Keterangan : 
Skor tertinggi = 5 
Skor terendah = 1 
5 – 1     =   1,3 
   3 





3.5.2 Analisis SEM dengan Metode Partial Least Square 
Partial Least Square (PLS) merupakan metode 
analisis yang powerfull karena tidak didasarkan pada 
banyak asumsi. PLS adalah salah satu metode statistika 
The Structural Equation Modelling (SEM) berbasis 
varian yang didesain untuk menyelesaikan regresi 
berganda ketika terjadi permasalahan spesifik pada data 
seperti ukuran sampel penelitian kecil, adanya data yang 
hilang (missing values) dan multikolinearitas. 84PLS yaitu 
analisiso,persamaan pada struktural (SEM) oberbasis 
varianisecara stimultan untuk_melakukani(pengujian 
model pengukuran danO)struktural. 
Pengukuranu(digunakan untuk uji validitasm)dan 
reliabilitas, sedangkan<struktural digunakan>untuk uji 








1. Mampupmemodelkan banyak. ivariabel dependen 
idan independen (model komplek) 
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antar. variabel independen 
3. Hasil. tetap kokohi{walaupun{terdapat data 
yang}itidak normal}dan hilang 
4. Menghasilkan ivariabel lain independent. secara 
langsung berbasis. cross product 
yang_melibatkan. variabelOlain 
dependen_sebagai kekuatan prediksi.  
5. Dapat0digunakan. {untuk7pada sampel*kecil} 
6. Tidak#dapat mensyaratkan>data 
berdistribusiLnormal 
7. Dapat digunakanipada data_dengan tipe 
skalamberbeda yaitu nominal, ordinal 
danokontinus.  
Adapun persamannya dapat dirumuskan sebagai berikut :
  
Y1  : b1X1 + b2X2  +e1   (1) 
Y2    : b1X1 + b2X2 + b3Y1 +e1  (2) 
Keterangan : 
b1, b2, b3 :original sample estimate 
Y1 : Variabel intervening (Organizational Citizenship 
Behavior ) 
Y2 : Variabel Endogen (Kinerja karyawan) 
X1 : Variabel Eksogen (Spiritual quotient) 





Penelitian inipmenggunakan teknik 
structuraloiequation model (SEM) 
dengano,menggunakan metode PLS.  Adapun langkah-
langkahi. pengujian model empirisOpenelitian berbasis 
PartialiILeast Square (PLS)oidengan software Smart 
PLS dengan langkah-langkahiisebagai berikut : 
a. Spesialisasi Model 
Adapun jalur hubungan antar variable terdiri dari : 
1. Outer model yaitu outer relation/. Atau 
measurementmmodel, mendefinisikan 
karakteristik kontruk dengan variable 
manifesnya,disebut juga dengan spesifikasi 
hubungan antara variabel laten dengan 





a) Convergent_Validity_yaitu korelasiPantara 
skor indikator refleksifdengan skor variabel 
latennya.  Karena tahap awal_pengembangan 
skala>pengukuran_dan jumlah indicator 
per(konstruk tidak besar, berkisar antara 3 
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sampai 7)indikator, Untuk hal itu 
loading(0,5)sampai (0,6) dianggap cukup.  
b) Discriminant_Validity merupakan(cross 
loading)dengan variabel latennya diukur 
dengan indikator refleksi.  Metode lain 
dengan perbandingan dari nilai 
squarerootM/af Avarage Variance Extracted 
(AVE) tiapMkontruk, dengan_model korelasi 
antar kontruk lainnya.  Disimpulkan konstruk 
tersebut memiliki 
nilaia(discriminantvalidity)yang_baik dan 
sebaliknya, Jika nilai pengukuran0awal kedua 
metodeetersebut lebih baik 
dibandingkanndengan nilai kontruk 
lainnyaadalam model.  Nilai 
pengukurannharuslebih besaradari 
0,50)sangat direkomendasikan.  
c) Composit_Reliability adalah indikator 
pembentuk konstruk dari pengukuran 
indikator konsistensi internal, 
mengidentifikasikan commont laten 
(unobserved) untuk menunjukkan derajat.  
0,7. Interaction Variable merupakan 
reliabilitas komposit yang diterima dari suatu 





moderator serta teknik standarisasi skor 
variable laten yang dimoderasi, pada 
pembuatan konstrak variable moderator 
dialihkan dengan cara nilai standart indikator 
laten, kemudian literasi ulang dikalikan, 
2. Inner Model yaitu disebut juga inner relation 
merupakan hubungan spesifikasi antar varibel 
laten (structural model), berdasarkan teori 
substantif penelitian digambarkan hubungan 
antara variabel laten.  Tidak kehilangan sifat 
umumnya, diasumsikan indikator atau variabel 
bahwa laten serta manifest di skala zero means, 
serta dihilangkannya parameter lokasi 
(parameter konstanta) dari model menggunakan 
cara unit varians sama dengan satu.  Inner model 
memakai t-statistik digunakan untuk tingkat 




3. Weight Relation, Outer model, inner serta 
estimasi nilai kasus variabel laten, Estimasi 
algoritma PLS diberikan spesifikasi yang 
diikuti.  Definisi weight relation diperlukan 
setelah itu.  Estimasi variable laten merupakan 
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prosedur estimasi PLS dari linier agregar yang 
didapat dari indicator nilai weight.  
b. Evaluasi Model 
Parameter estimasi tidak mengasumsikan 
adanya distribusi tertentu oleh PLS.  Serta teknik 
parametrik tidak diperlukan dalam pengujian 
signifikansi parameter.  Model evaluasi PLS 
berdasarkan pengukuran prediksi yang memiliki 
sifat non parametrik. Discriminant validity dan 
convergent digunakan untuk model pengukuran 
maupun outer model dengan indicator refleksi 
yang di evaluasi dari indicator serta composit 
reliability pada blokindicator.  
Untuk melihat cara evaluasi presentase 
varian yang tidak dapat dijabarkan bisa 
menggunakan model structural atau model inner, 
ukuran StoneGaisser Q Square test digunakan 
untuk melihat R
2 
melalui konstruk laten, serta 
koefisien jalur structural dapat dilihat besarannya.  
Lewat prosedur bootstrapping dapat mengevaluasi 
stabilitas estimasi menggunakan uji t-statistik.  
c. Inner Model 
Uji t dan uji R-Square di tes melalui 
pengujian hipotesisnya dalam inner model. R-





besarnya variable yang di ukur menggunakan R-
Square.  Model konstruk mengukur seberapa baik 
nilai observasi dalam interprestasi yang sama 
regresi Q-SquarePredictive Relevante dan dapat 
dihasilkan oleh model maupun estimasi parameter.  
Nilai Q-Square> 0 menunjukan model yang 
memiliki predictive relevance, sedangkan model 
yang kurang memiliki predictive relevente 
menunjukan nilai Q-Square ≤ 0.  Dengan asumsi 
data distribution free (distribusi bebas), Q-
Square_test_untuk relevansi_prediktif, Dengan 
menggunakan R-Square untuk konstruk 
endogen(dependen) dapat mengevaluasi model 
structural pendekatan prediksi PLS.
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3.5.3 Uji Sobel Test. 
Variabel intervening adalah mediating yang 
fungsinya memediasi hubungan variabel dependen 
(endogen) serta variabel independen (eksogen) atau 
variabel antara. Dalam penelitian ini menjelaskan 
apakah variabel intervening organizational citizenship 
behavior?mampu memediasi spiritual quotient dan 
self efficacy terhadap kinerja karyawan, maka 
dilakukan uji sobel test.  Uji sobel test merupakan 
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perluasan analisis PLS yang digunakan untuk 
menaksir hubungan kasualitas antar variabel (model 
casual) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan 
teori.  Dalam penelitian ini, peneliti dilakukan uji 
sobel menggunakan Interactive Mediation Tests 
Online dari Kristopher J.  Preacher.90  
Adapun kriteria pengambilankeputusannya :
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a. Jika test statisticnya > 1,96 dan pada two tailed 
probability< 0,05, maka dapat disimpulkan variabel 
pengujian mampu menjadi variabel intervening.  
b. Jika test statisticnya < 1,96 dan pada two tailed 
probability> 0,05, maka dapat disimpulkan jika 
pengujian tidak mampu menjadi variabel intervening.  
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Deskripsi Obyek Penelitian 
4.1.1 Gambaran Obyek Penelitian 
CV.  Aliansyah-Pati adalah salah satu perusahaan 
distribusi swasta (distributor) yang sedang berkembang dan 
bergerak  di bidang kimia pertanian (agrochemical) untuk 
penanganan hama dan penyakit pada tanaman pertanian dan 
perkebunan secara menyeluruh, baik di area Jawa Tengah dan 
Jawa Timur. CV Aliansyah berupaya untuk memberikan 
kontribusi terhadap masyarakat petani Indonesia umumnya, 
dan khususnya kepada para agen dan reseller, sehingga para 
agen dan reseller serta para petani di dalamnya bisa hidup 
bahagia. CV.  Aliansyah berdiri pada tahun 1998, didirikan 
oleh Bapak H. Tri Handoko atau biasa dipanggil dengan 
nama pak Kokok, beralamatkan di Dukuh Pecangaan Desa 
Winong Rt.  02 Rw.  03 Kec.  Winong Kab.  Pati.   
Pada tahun 2010 perusahaan ini melegal formalkan 
usahanya dengan nomor SIUP (Surat Izin Usaha 
Perdagangan): 510.41/012/11-05/PM/IV/2019/P. Semenjak 
saat itu perusahaan terus mengalami perkembangan yang 
pesat. CV Aliansyah saat ini memiliki kurang lebih  105 






cukup luas selain didaerah kabupaten Pati, CV Aliansyah 
juga mengembangkan pasarnnya di berbagai daerah meliputi 
Kabupaten Kudus, Demak, Wonosobo, dan beberapa daerah 
di Jawa Timur. CV Aliansyah memiliki anak cabang di 
Mejobo-Kudus dan Pasar Karanganyar-Demak. Pada tahun 
2011, perusahaan memulai melaksanakan wajib pajak 
sehingga perusahaan bias beroperasi dan melebarkan 
usahanya. Pada tahun 2015, membuka cabang di Jawa Timur 
terutama pada daerah Bojonegoro, Nganjuk, Ponorogo, 
hingga berjalan sampai sekarang.  
Visi dan Misi CV. Aliansyah 
a. Visi 
Menjadi perusahaan yang mengaplikasikan usaha 
dalam bentukibadah. 
b. Misi  
CV. Aliansyah mempunyai arah dan tujuan yang 
jelas untuk berlayar bersama seluruh relasi dan karyawan 
di dalamnya menuju kehidupan yang bahagia di dunia dan 




































































































































































Struktur organisasi  
Struktur organisasi CV Aliansyah merupakan perusahaan 
perseorangan yang dimana pemilik perusahaan sekaligus 
sebagai pimpinan perusahaan. Adapun bentuk struktur 












4.1.2 Sebaran Kuesioner 
Penyebaran kuesioner dilakukan pada seluruh 
karyawan CV.  Aliansyah Pati sebesar 105, dengan cara 
langsung dan tidak langsung. Penyebaran secara langsung 
dilakukan dengan memberikan kuesioner terhadap para 
karyawan, sedangkan penyebaran kuesioner tidak langsung 
dilakukan dengan menitipkan kepada karyawan lainnya karena 





lokasi. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner diperoleh 




Sampel dan Tingkat Pengembalian 
Keterangan Jumlah 
Penyebaran kuesioner kepada karyawan di 
CV Aliansyah Pati 
Jawaban yang tidak kembali  
Kuesioner yang kembali 
Kuesioner yang tidak lengkap dalam 
pengisian (rusak) 








98/105 x 100 % 
= 93,3 % 
 
Berdasarkan tabel 4.1 terlihat bahwa dari penyebaran 
kuesioner yang diberikan kepada 105 responden yang merespon 
dan dapat digunakan sebagai sampel sebanyak 98 responden 
atau sebesar 93,3%. Berikut ini gambaran identitas responden 
tersebut : 
4.1.3 Gambaran Umum Responden 
Karakteristik responden digunakan untuk menentukan 
identita s para karyawan yang terdiri dari jenis kelamin 





responden, usia responden, tingkat pendidikan responden, serta 
masa kerja responden seperti dijelaskan pada tabel berikut ini: 
a. Jenis Kelamin Responden 
Tabel 4.2 
Jenis Kelamin Responden 









Jumlah 98 100  
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
 
Tanggapan responden berdasarkan jenis kelamin 
menunjukkan bahwa sebagian besar didominasi oleh para 
karyawan yang berjenis kelamin laki-laki sebesar 68,4% bila 
dibandingkan dengan karyawan perempuan, yaitu sebesar 31,6%. 
Pemilihan perusahaan terhadap dominasinya karyawan laki-laki 
karena pekerjaan tersebut lebih sering berhubungan dengan 
tantangan yang ada di lapangan yang membutuhkan fisik yang 
lebih kuat, walaupun tidak menutup kemungkinan itu juga bisa 
dilakukan oleh wanita, akan tetapi perusahaan lebih memfokuskan 







b. Umur Responden 
Tabel 4.3 
Umur Responden 





20 – 30 tahun 
31 – 40 tahun 
41 – 50 tahun 









Total 98 100 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan karakteristik responden untuk umur 
responden seperti dijelaskan pada Tabel 4.3 menunjukkan bahwa 
sebagian besar karyawan lebih banyak didominasi oleh karyawan 
yang berumur antara 20 tahun hingga 30 tahun, yaitu sebesar 
37,7%. Hal ini memberikan indikasi bahwa yang menjadi 
karyawan dalam perusahaan ini lebih banyak mencari tenaga kerja 
yang masih tergolong usia produktif sehingga mempunyai peluang 
lebih banyak untuk memajukan perusahaan. Pemilihan perusahaan 





yang menunjang potensi seseorang untuk berkembang lebih maju 
dalam memantapkan pekerjaannya. 
 
c. Tingkat Pendidikan 
Tingkat pendidikan berperan besar dalam menentukan 
keberhasilan seseorang dalam berwirausaha, karena tentu 
mempengaruhi langkah atau upaya yang dilakukan dalam 
pengambilan keputusan. Berikut ini gambaran tingkat 
pendidikan karyawan: 
Tabel 4.4 




1. SLTA 48 49 
2. DIII 29 29,6 
3. S1 20 20,4 
4. S2 1 1 
Jumlah   98 100 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
`Tanggapan responden berdasarkan tingkat 
pendidikan responden menunjukkan bahwa sebagian 
besar masih didominasi oleh para karyawan yang 
berpendidikan SLTA, dengan pertimbangan bahwa 





mumpuni untuk menunjang pekerjaan, disamping itu 
pertimbangan perusahaan juga karena faktor gaji dan 
biaya operasional yang mahal. Untuk meningkatkan 
ketrampilan bagi karyawan, perusahaan sering 
melakukan training atau pelatihan bagi karyawan guna 
menunjang penyelesaian pekerjaan yang optimal.. 
d. Masa Kerja 
Masa kerja berperan besar bagi perusahaan karena 
menentukan tingkat pengalaman seseorang dalam bekerja. 
Berikut ini gambaran masa kerja responden: 
Tabel 4.5 
Masa Kerja Responden 





1 – 3 tahun 
4 – 6 tahun 
7 – 10 tahun 









Jumlah 98 100 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
Masa kerja responden perusahaan lebih didominasi 
oleh karyawan yang mempunyai masa kerja antara 1 
hingga 6 tahun. Hal ini memberikan indikasi bahwa 
karyawan sudah mempunyai tingkat pengalaman yang 





permasalahan yang dihadapi responden terkait 
pekerjaan.Dengan tingkat pengalaman kerja yang tinggi 
tentu akan mempengaruhi pencapaian yang dihasilkan. 
4.1.4 Analisis Deskriptif Variabel 
Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui 
tanggapan responden  terhadap masing-masing pertanyaan yang 
diajukan. Dalam analisis ini menjelaskan tanggapan responden 
terhadap variabel spiritual quotient, self efficacy, organizational 
citizenship behaviour dan kinerja karyawan. Menurut Umar 
bahwa untuk mengetahui tanggapan responden terhadap 
masing-masing variabel, maka dalam penelitian ini 
dikelompokan dalam satu katagori skor dengan menggunakan 
rentang skala dengan rumus sebagai berikut: 
 
TT-TR 
RS  = 






Rentang Skala Tanggapan Responden 
No Interval Kategori Keterangan 
1 Interval 1 – 2,33 Rendah Kondisi variabel yang masih 
rendah atau kecil dimiliki olah 
variabel penelitian 
2 Interval 2,34 – 3,67 Sedang Kondisi variabel yang sedang atau 
cukup dimiliki olah variabel 
penelitian 
Keterangan : 
RS = Rentang Skala 
TR = Skor terendah   





3 Interval 3,68 – 5 Tinggi Kondisi variabel yang tinggi atau 




a. Spiritual Quotient 
Tabel 4.7 





Jml Mean Kategori SS S CS TS STS 
1 Tawazzun 18 54 15 11 0 98     
  
Frekuensi 
x Skor 90 216 45 22 0 373 3.81 Tinggi 
2 Kaffah 19 53 17 8 1 98     
  
Frekuensi 
x Skor 95 212 51 16 1 375 3.83 Tinggi 
3 Istiqomah 8 60 21 9 0 98     
  
Frekuensi 
x Skor 40 240 63 18 0 361 3.68 Tinggi 
4 
Ikhlas 
tawakal 15 53 26 4 0 98     
  
Frekuensi 
x Skor 75 212 78 8 0 373 3.81 Tinggi 
Jumlah 300 880 237 64 1 1482     
Persentase 20.24 59.38 15.99 4.32 0.07 100 3.78 Tinggi 
Sumber Data : Data Primer yang Diolah, 2019  
Tanggapan terhadap 98 responden pada variabel 
kecerdasan spiritual menunjukkan bahwa secara 
keseluruhan respon responden diperoleh nilai rata-rata 
sebesar 3,78 sehingga tanggapan tersebut termasuk 





responden banyak yang merespon tentang pentingnya 
perusahaan dalam memperhatikan kecerdasan spiritual 
guna menunjang penyelesaikan pekerjaan. Tanggapan 
responden tertinggi yang merespon terhadap variabel 
kecerdasan spiritual yaitu pada indikator kaffah dengan 
nilai rata-rata sebesar 3,83, sedangkan tanggapan 
responden terendah yaitu pada indikator istiqomah 
dengan nilai rata-rata sebesar 3,68. 
Tingginya tanggapan tersebut memberikan 
pengertian bahwa dengan memiliki kecerdasan spiritual, 
maka karyawan akan dapat membedakan kategori 
dilakukan dan tidak dilakukan, baik terkait dengan 
membedakan antara pekerjaan dengan urusan pribadi 
atau tingginya kesadaran karyawan terhadap masalah 
yang dihadapi dalam pekerjaan. Hal tersebut karena 
tingginya kemampuan spiritual yang dimiliki karyawan 
dapat menunjang setiap permasalahan yang dihadapi para 
karyawan terkait dengan pekerjaan dengan tingkat 
kematangan yang tinggi karena adanya ketenangan dalam 
diri dan sikap bijaksana dengan menimbang-nimbang 
sesuatu dengan dampak atau risiko yang diambil 
karyawan. 





Spiritual quotient mempunyai peran besar dalam 
mempengaruhi kemantapan karyawan dalam bekerja. 




Tanggapan Responden Terhadap Self Efficacy 
No Self efficacy 
PERNYATAAN 




sendiri 17 50 27 4 0 98     





lalu 12 47 28 11 0 98     
  Frekuensi x Skor 60 188 84 22 0 354 3.61 Sedang 
3 Persuasi verbal 18 49 23 7 1 98     
  Frekuensi x Skor 90 196 69 14 1 370 3.78 Tinggi 
4 
Pengalaman 
individu lain 13 58 15 11 1 98     
  Frekuensi x Skor 65 232 45 22 1 365 3.72 Tinggi 
Jumlah 300 816 279 66 2 1463     
Persentase 20.51 55.78 19.07 4.51 0.14 100 3.73 Tinggi 
Sumber Data : Data Primer yang Diolah, 2019  
 
Penjelasan pada Tabel 4.8 tersebut terlihat bahwa 
tanggapan responden terhadap variabel self efficacy 





dalam kategori tinggi, yang berarti bahwa sebagian besar 
responden sangat merespon tentang pentingnya keyakinan 
dalam diri karyawan akan kemampuan yang dimiliki. 
Tanggapan respon tertinggi yaitu pada indikator yakin 
dengan kemampuan diri sendiri yaitu dengan nilai rata-rata 
sebesar 3,82, sedangkan tanggapan terendah yaitu pada 
indikator yakin dengan pengalaman kesuksesan masa lalu 
dengan rata-rata sebesar 3,61. 
Tingginya tanggapan tersebut memberikan 
pengertian bahwa dengan tingginya keyakinan yang 
dimiliki para karyawan akan kemampuan dalam 
menyelesaikan pekerjaan, maka pencapaian hasil dalam 
pekerjaan juga akan semakin meningkat. Hal tersebut 
karena tanpa adanya keyakinan yang tinggi dalam diri 
karyawan akan kemampuan yang dimiliki, maka 
pencapaian yang dihasilkan kurang maksimal. Dengan 
memiliki self efficacy yang tinggi dalam diri para karyawan, 
seperti perasaan mampu melaksanakan, keyakinan akan 
kemampuan, mampu menangani tentu akan menghasilkan 
sesuatu yang maksimal. Tingginya self efficacy dalam diri 
karyawan, maka akan mempengaruhi pencapaian hasil yang 
maksimal. 





Organizational Citizenship Behavior merupakan 
aspek yang perlu menjadi perhatian bagi perusahaan karena 
dengan memiliki perilaku OCB dalam aktivitas individual 
dalam kerja, akan membuat karyawan berperilaku OCB 
tidak hanya mengerjakan tugas pokoknya saja tetapi juga 
mau melakukan tugas ekstra. Berikut tanggapan responden 
terhadap OCB: 
Tabel 4.9 




Jml Mean Kategori SS S CS TS STS 
1 
Mementingkan 
orang lain 27 48 18 5 0 98     
  
Frekuensi x 
Skor 135 192 54 10 0 391 3.99 Tinggi 
2 Kata hati 24 45 26 3 0 98     
  
Frekuensi x 
Skor 120 180 78 6 0 384 3.92 Tinggi 
3 Sikap sportif 16 59 17 6 0 98     
  
Frekuensi x 
Skor 80 236 51 12 0 379 3.87 Tinggi 
4 Rasa hormat 22 52 16 8 0 98     
  
Frekuensi x 
Skor 110 208 48 16 0 382 3.90 Tinggi 
5 
Tanggung 
jawab 24 48 22 4 0 98     






Jumlah 565 1008 297 52 0 1922     
Persentase 29.40 52.45 15.45 2.71 0.00 100 3.92 Tinggi 
Sumber Data : Data Primer yang Diolah, 2019 
Tanggapan responden pada variabel OCB secara 
keseluruhan diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,92 yang 
berarti termasuk dalam kategori tinggi, artinya bahwa 
karyawan mempersepsikan bahwa untuk dapat bekerja 
secara ekstra dibutuhkan tidak hanya mendengarkan kata 
hati saja akan tetapi tanggung jawab akan keberhasilan 
perushaan. Tanggapan responden dengan mempunyai 
respon tertinggi yaitu pada indikator mementingkan orang 
lain dengan nilai rata-rata sebesar 3,99. Sedangkan 
tanggapan terendah yaitu pada indikator sikap sportif yang 
dimiliki karyawan dalam bekerja dengan nilai rata-rata 
sebesar 3,87. 
Tingginya tanggapan tersebut memberikan 
pengertian bahwa dengan tingginya keinginan dari 
karyawan untuk bekerja secara ekstra tentu akan 
memberikan pengaruh efektif bagi pihak kemajuan 
perusahaan karena perusahaan merasa diuntungkan dengan 
perilaku yang dilakukan karyawan dalam bekerja. Dengan 
demikian perilaku karyawan sangat berperan dalam 
penyelesaian pekerjaan secara optimal. Pencapaian 





karyawan tidak hanya bekerja sesuai dengan apa yang telah 
ditetapkan perusahaan sesuai job deskriptionnya, akan 
tetapi karyawan juga dapat mempunyai kemampuan yang 
menjadi inisiatif untuk melakukan hal lain di luar 
pekerjaannya, seperti membantu rekan kerja lainnya yang 
bukan pekerjaannya. 
d. Kinerja Karyawan 
Berikut ini akan dijelaskan bagaimana tanggapan 
responden terhadap arti pentingnya kinerja karyawan: 
Tabel 4.10 






Jml Mean Kategori SS S CS TS STS 
1 Ketelitian 31 44 20 3 0 98     
  Frekuensi x Skor 155 176 60 6 0 397 4.05 Tinggi 
2 Inisiatif 12 57 27 2 0 98     
  Frekuensi x Skor 60 228 81 4 0 373 3.81 Tinggi 
3 
Kemmapuan kerja 
sama 23 46 19 10 0 98     
  Frekuensi x Skor 115 184 57 20 0 376 3.84 Tinggi 
4 
Tingkat kualitas 
hasil kerja 36 41 16 5 0 98     
  Frekuensi x Skor 180 164 48 10 0 402 4.10 Tinggi 
5 
Ketepatan 
penyelesaian kerja 21 46 26 5 0 98     
  Frekuensi x Skor 105 184 78 10 0 377 3.85 Tinggi 
6 
Kuantitas hasil 





  Frekuensi x Skor 130 180 48 22 0 380 3.88 Tinggi 
Jumlah 745 1116 372 72 0 2305     
Persentase 32.32 48.42 16.14 3.12 0.00 100 3.92 Tinggi 
Sumber Data : Data Primer yang Diolah, 2019  
Hasil tanggapan responden pada variabel kinerja 
karyawan menunjukkan nilai rata-rata sebesar 3,92 
sehingga dapat dikategorikan tinggi, artinya bahwa 
sebagian besar merespon positif tentang peran pentingnya 
perusahaan dalam mengevaluasi kinerja karyawan. Respon 
responden tertinggi yaitu pada indikator tingkat kualitas 
hasil kerja dengan nilai rata-rata sebesar 4,10, sedangkan 
respon responden terendah yaitu pada indikator inisiatif 
dengan nilai rata-rata sebesar 3,81. 
Tingginya tanggapan tersebut memberikan 
pengertian bahwa penilaian terhadap kinerja karyawan 
sangat penting guna mengevaluasi apakah proses kerja yang 
dilakukan karyawan selama ini sudah sejalan dengan tujuan 
yang diharapkan atau belum. Dengan melakukan evaluasi 
tersebut, maka karyawan akan terus berupaya untuk 
meningkatkan kinerjanya untuk mencapai prestasi kerja, 
sehingga akan memberikan dampak pengaruh yang baik 
terhadap upaya terwujudnya apa yang menjadi visi dan 
misinya tersebut.. 





4.2.1 Hasil Outer Model (Measurement Model) 
a. Uji Convergent Validity 
Tabel 4.11 











  0,5 - 0,6 Valid 
 
X1.1 0,900 31,329 
X1.2 0,869 31,219 
X1.3 0,870 16,951 
X1.4 0,865 29,316 
Self 
efficacy 
  0,5 - 0,6 Valid 
 
X2.1 0,898 35,962 
X2.2 0,868 13,079 
X2.3 0,909 55,609 
X2.4 0,860 27,219 
OCB   0,5 - 0,6 Valid 
Y1.1 0,903 37,033 
Y2.2 0,855 35,621 
Y1.3 0,828 28,110 
Y1.4 0,871 19,580 
Y1.5 0,847 21,153 
Kinerja 
karyawan 
  0,5 - 0,6 Valid 
 
Y2.1 0,875 29,333 
Y2.2 0,827 25,332 
Y2.3 0,890 40,235 
Y2.4 0,887 30,455 
Y2.5 0,862 28,126 
Y2.6 0,899 27,781 
 





Berdasarkan hasil uji convergent validity seperti 
dijelaskan pada Tabel 4.11pada masing-masing instrumen 
variabel spiritual quotient, self efficacy, organizational 
citizenship behavior dan kinerja karyawan menunjukkan 
bahwa semua indikator pada masing-masing variable 
penelitian diketahui valid, karena nilai loading telah 
melebihi dari batas loading antara 0,50 hingga 0,60, 
sehingga indikator pada variabel penelitian tersebut 
memenuhi kelayakan untuk dilakukan penelitian 
selanjutnya. 
b. Discriminant Validity 
Model mempunyai discriminant validity yang 
tinggi jika akar AVE untuk setiap konstruk lebih besar 


























Berdasarkan hasil uji discriminant validity 
disimpulkan bahwa akar AVE konstruk pada masing-
masing variabel spiritual quotient, self efficacy, 
organizational citizenship behaviour terhadap kinerja 
karyawan menunjukkan nilai Average Variance 
Extracted (AVE) telah melebihi dari ketentuan sebesar 
0,5 sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai konstruk 
pada variabel penelitian tersebut memiliki nilai 
discriminant validity yang baik. 
 
 
c. Composite Reliability 
Menurut Ghozali, untuk melakukan uji reliabilitas 
pada instrumen pengumpul data melalui menu Algorithm 
Report dengan melihat nilai Quality Criteria Comself 
efficacyite Reliability≥ dari 0,70. Dengan demikian 
instrumen yang sedang diuji cobakan dapat dinyatakan 
reliabel, artinya sebagai sebuah alat pengukuran, 
instrumen tersebut dapat mengukur secara konsisten. 
Berikut hasil Uji Composite Reliability yang proses 
penghitungannya dibantu dengan program PLS:  
Tabel 4.13 









Spiritual quotient 0,930 0,7 





Kinerja karyawan 0,951 0,7 
Sumber : Hasil olahan, 2019  
Hasil pengujian nilai Composite Reliability 
menunjukkan bahwa seluruh nilai Composite Reliability 
pada masing-masing variabel penelitian telah melebihi 
dari nilai standarisasi sebesar 0,70, sehingga pengujian 
pada variabel spiritual quotient, self efficacy, 
organizational citizenship behavior terhadap kinerja 
karyawan dapat dipercaya atau diandalkan untuk 
mengungkapkan data yang sebenarnya dari suatu obyek. 
4.2.2 Hasil Inner Model 
Penelitian ini menggunakan teknik structural equation 
model (SEM) dengan menggunakan metode Partial Least 
Square, yang berfungsi untuk mengetahui pengaruh antara 
spiritual quotient dan self efficacy terhadap kinerja karyawan 
dengan organizational citizenship behavior sebagai variabel 
intervening. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh hasil 
sebagai berikut: 
Tabel 4.14 

































Sumber : data primer yang diolah, 2019  
 
 
Y1=  0,614 X1  + 0,342 X2 
Berdasarkan persamaan jalur pada model I yaitu 
pengaruh tidak langsung tersebut dapat diinterpretasikan 
sebagai berikut : 
a) Nilai original sample estimate untuk variabel spiritual 
quotient terhadap organizational citizenship behaviour 
mempunyai nilai parameter positif sebesar 0,614, 
mempunyai arti bahwa semakin tinggi kecerdasan 
spiritual karyawan, maka semakin tinggi bentuk tanggung 
jawab yang dimilikinya dalam menghadapi dan 
memecahkan masalah yang dihadapi perusahaan, 





dalam mengendalikan perilakunya sendiri untuk mau 
bekerja ekstra demi kemajuan perusahaan yang 
menaunginya. 
b) Nilai original sample untuk estimate untuk self efficacy 
terhadap organizational citizenship behaviour mempunyai 
nilai parameter positif yaitusebesar 0,342, mempunyai arti 
bahwa semakin tinggi self efficacy, maka keyakinan 
dalam diri karyawan terhadap kemampuan yang dimiliki 
juga akan semakin tinggi, sehingga akan berdampak pada 
kemampuan karyawan dalam mengendalikan perilakunya 
sendiri untuk mau bekerja ekstra demi kemajuan 
perusahaan yang menaunginya. 
 
Tabel 4.15 
Persamaan Jalur Model 1I 





































Berdasarkan hasil perhitungan dapat dikonotasikan 
dengan persamaan jalur sebagai berikut : 
Y2=  0,200X1 + 0,208X2 + 0,578Y1 
Dari persamaan jalur pada model II tersebut di atas 
dapat diinterpretasikan sebagai berikut : 
a. Nilai original sample estimate untuk variabel spiritual 
quotient terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai 
parameter positif yaitu sebesar 0,200, dapat diartikan 
bahwa semakin tinggi kecerdasan spiritual karyawan, 
maka semakin tinggi bentuk tanggung jawab yang 
dimilikinya dalam menghadapi dan memecahkan masalah 
yang dihadapi perusahaan, sehingga akan berdampak pada 
pencapaian kinerja karyawan secara maksimal. 
b. Nilai original sample estimateself efficacy terhadap 
kinerja karyawan menunjukkan nilai self efficacy positif 
yaitu sebesar 0,208, mempunyai arti bahwa semakin 
tinggi self efficacy, maka keyakinan dalam diri karyawan 
terhadap kemampuan yang dimiliki juga tinggi, sehingga 
akan berdampak pada pencapaian kinerja karyawan secara 
maksimal. 
c. Nilai original sample estimate pada variable 
organizational citizenship behaviour terhadap kinerja 
karyawan menunjukkan nilai parameter positif yaitu 





tinggi organizational citizenship behavior, maka 
karyawan dapat mengendalikan perilakunya sendiri untuk 
mau bekerja ekstra guna meningkatkan potensi yang 
dimilikinya, sehingga akan berdampak pada pencapaian 
kinerja karyawan secara maksimal. 
4.2.3 Pengujian Hipotesis 
a. Uji Hipotesis 1 : Pengaruh Spiritual Quotient terhadap 
OCB 
Berdasarkan hasil pengujian terlihat bahwa nilai T 
Statistikuntuk variabel spiritual quotient terhadap 
organizational citizenship behavior diperoleh nilai sebesar 
6,466 sehingga telah melebihi ketentuan sebesar1,96. 
Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa pengujian 
tersebut mampu menolak Ho dan menerima Ha yang 
artinya bahwa spiritual quotient mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 
behavior. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
pengujian tersebut mampu menerima H1, sehingga 
dugaan adanya pengaruh positif signifikan antara spiritual 
quotient terhadap organizational citizenship behavior 
terbukti atau dapat diterima. 
b. Uji Hipotesis 2 : Pengaruh Self Efficacy terhadap OCB 
Hasil pengujian self efficacy terhadap 





Statistik sebesar 3,131>1,96. Penjelasan tersebut dapat 
diartikan bahwa pengujian mampu menolah Ho dan 
menerima Ha yang berarti bahwa self efficac ymempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 
citizenship behavior. Berdasarkan hasil pengujian dapat 
disimpulkan bahwa pengujian  mampu menerima H2, 
sehingga dugaan adanya pengaruh positi fsignifikan 
antara self efficacy terhadap organizational citizenship 
behavior terbukti atau dapat diterima. 
 
c. Uji Hipotesis 3 : Pengaruh Spiritual Quotient terhadap 
Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian antara spiritual quotient terhadap 
kinerja karyawan diperoleh hasil nilai T Statistik sebesar 
2,493 telah melebihi dari t tabel sebesar 1,96. Hal ini 
dapat diartikan jika Ho ditolak dan Ha diterima yang 
berarti bahwa spiritual quotient terhadap kinerja 
karyawan mempunyai pengaruh yang positif signifikan. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengujian 
mampu menerima H3, sehingga dugaan adanya pengaruh 
positif signifikan antara spiritual quotient terhadap kinerja 
karyawan terbukti atau dapat diterima. 






Hasil pengujian self efficacy terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai T Statistik sebesar 3,366> 1,96, 
yang berarti bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. 
Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa self efficacy 
mempunyai pengaruh yang positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa pengujian tersebut mampu menerima H4, 
sehingga dugaan adanya pengaruh positif signifikan 
antara self efficacy terhadap kinerja karyawan terbukti 
atau dapat diterima. 
e. Uji Hipotesis 5: Pengaruh OCB terhadap Kinerja 
Karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan antara 
organizational citizenship behavior terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai T Statistik sebesar 8,097> 1,96 
yang artinya Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini 
menunjukkan terdapat pengaruh yang positif signifikan 
antara organizational citizenship behavior terhadap 
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pengujian dapat 
disimulkan bahwa pengujian hipotesis mampu menerima 
H5 sehingga hipotesis yang menyatakan dugaan adanya 
pengaruh positif signifikan antara organizational 






4.2.4 R Square 
Tabel 4.16 
Uji R Square 
No Variabel R Square 
1. Pengaruh spiritual quotient danself 
efficacyterhadap organizational citizenship 
behavior 
0,845 
2. Pengaruh spiritual quotient,self 




Berdasarkan Tabel 4.16 bahwa nilai R Square 
untuk model 1 yaitu pengaruh spiritual quotient dan self 
efficac yterhadap organizational citizenship behavior 
diperoleh nilai sebesar 0,845, dapat diartikan bahwa 
organizational citizenship behavior mampu dijelaskan 
oleh kedua variabel spiritual quotient, self efficacy 
sebesar 84,5%, sedangkan sisanya sebesar dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
Sedangkan hasil pengujian pengaruh spiritual quotient, 
self efficacy dan organizational citizenship behavior 
terhadap kinerja karyawan ditunjukkan dengan nilai R 
Square sebesar 0,900, dapat diartikan bahwa kinerja 
karyawan mampu dijelaskan oleh ketiga variabel yaitu 
spiritual quotient, self efficacy, dan organizational 





citizenship behavior sebesar 90%, sedangkan sisanya 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. 
4.2.5 Uji Sobel Test 
Dalam pengujian Partial Least Square telah 
dijelaskan pengaruh langsung dan tidak langsung antara 
antara spiritual quotient,self efficacy terhadap kinerja 
karyawan dengan organizational citizenship 
behaviorsebagai variable intervening. Untuk mengetahui 
apakah organizational citizenship behavior mampu 
menjadi variable intervening antara spiritual 
quotientdanself efficacy terhadap kinerja karyawan, maka 








Untuk mengetahui organizational citizenship 
behavior mampu memediasi antara spiritual quotientdan 
self efficacy terhadap kinerja karyawan, maka diuji 
menggunakan sobel test seperti dijelaskan pada hasil 
berikut: 
a. Pengaruh Spiritual Quotient terhadap Organizational 


























Efek Mediasi Analisis Jalur 




bA = Koefisien regresi spiritual quotient terhadap OCB 
bB = Koefisien regresi OCB terhadap kinerja karyawan 
SEA = Standar error spiritual quotient terhadap OCB 











SEA:  0.095   
SEB:  0.071   
 




Two-tailed probability:  0.00000042 
Berdasarkan hasil pengujian sobel test, diperoleh 
nilai Test Statisticnya sebesar 5,061 yang telah melebihi 
dari ketentuan tabelnya sebesar 1,96, sedangkan pada two 
tailed probability diperoleh nilai signifikansinya sebesar 
0,000 yang berarti lebih kecil dari tingkat kesalahan sebesar 
0,05. Hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa organizational 
citizenship behavior mampu menjadi variabel intervening 
antara spiritual quotient terhadap kinerja karyawan 
 
 
b. Pengaruh Self Efficacy terhadap Organizational 
Citizenship Behavior menunju Kinerja Karyawan 
Untuk mengetahui organizational citizenship 
behavior mampu menjadi variabel intervening antara self 
efficacy terhadap kinerja karyawan maka dalam penelitian 





nilai koefisien regresi pada masing-masing variabel 













bA = Koefisien regresi self efficacy terhadap OCB 
bB = Koefisien regresi OCB terhadap kinerja karyawan 
SEA = Standar error Self efficacy terhadap OCB 
SEB = Standar error OCB terhadap kinerja karyawan 














Efek Mediasi Analisis Jalur 












SEA:  0.109   
SEB:  0.071   
 
Sobel test statistic:  2.92769249 
  
Two-tailed probability:  0.00341488 
Berdasarkan hasil pengujian sobel test antara self efficacy 
terhadap organizational citizenship behavior menuju ke kinerja 
karyawan diperoleh nilai Test Statisticnya sebesar 2,927> 1,96, 
sedangkan pada two tailed probability diperoleh nilai 
signifikansinya sebesar 0,003< 0,05. Hasil tersebut dapat 
dijelaskan bahwa organizational citizenship behavior mampu 
menjadi variabel intervening antara self efficacy terhadap 
kinerja karyawan.  
4.3 Pembahasan 






Menurut Zohar dan Marshal, kecerdasan spiritual 
terbukti mampu membawa perubahan yang lebih baik 
dalam meningkatkan perilaku karyawan untuk mau 
bekerja secara ekstra terhadap pekerjaannya. Hal ini 
memberikan makna bahwa semakin tinggi kecerdasan 
spiritual karyawan, maka semakin tinggi bentuk 
tanggung jawab yang dimilikinya dalam menghadapi dan 
memecahkan masalah yang dihadapi perusahaan, 
sehingga akan berdampak pada kemampuan karyawan 
dalam mengendalikan perilakunya sendiri untuk mau 
bekerja ekstra demi kemajuan perusahaan yang 
menaunginya. Kecerdasan spiritual bukan hanya untuk 
mengetahui nilai-nilai yang ada, tetapi juga akan 
membuat perilaku OCB karyawan karena mampu 
menemukan nilai-nilai baru. Lebih lanjut Omid 
Rashvand & Elham Bahrevar juga menjelaskan bahwa 
orang-orang yang cerdas secara spiritual akan terlibat 
dalam extra-role behavior. 
Kemampuan karyawan dalam mengendalikan 
perilakunya sendiri agar mau bekerja ekstra dapat 
meningkat apabila ditunjang dengan kemampuan 
karyawan untuk mampu beradaptasi di setiap lingkungan 
yang baru, seperti kemampuan karyawan yang mampu 
menyesuaikan diri dalam menghadapi karyawan terkait 





Tingginya kemampuan para karyawan dalam memahami 
setiap peristiwa yang terjadi, seperti kemampuan dalam 
mengevaluasi terhadap pengalaman-pengalaman yang 
dilakukan karyawan dalam menjalankan tugas 
menangani pelanggan tentu akan semakin menambah 
kemampuan karyawan dalam mengendalikan perilakunya 
sendiri untuk mau bekerja ekstra.  
Kecerdasan spiritual dari karyawan dapat 
ditunjukkan dengan kesadaran dari karyawan dalam 
bertindak sesuai dengan jiwa kebaikan yang dimiliki. 
Dengan tingginya kecerdasan spiritual, maka akan 
membuat karyawan mampu menerima setiap perubahan 
yang menjadi ketentuan Tuhan tanpa melakukan 
komplain. Penting bagi karyawan untuk selalu 
mendasarkan setiap masalah yang dihadapi kepada Allah 
sehingga tidak ada putus asa dalam menghadapi setiap 
masalah. 
Hasil penelitian ini mendukung dengan hasil 
temuan yang dilakukan oleh Zain, dkk (2017) 
menunjukkan bahwa kecerdasan spiritual berpengaruh 
positif terhadap OCB.  Begitu halnya dengan penelitian 
Muhdar (2018) dan Karakas (2011) menunjukkan bahwa 
kecerdasan spiritual berpengaruh positif terhadap OCB. 





Hendriyani, dkk (2013) bahwa kecerdasan spiritual tidak 
berpengaruh terhadap perilaku OCB. 
4.3.2 Pengaruh Self Efficacy terhadap Organizational 
Citizenship Behavior 
Self efficacy mampu memberikan kontribusi yang 
positif bagi perilaku karyawan untuk mau bekerja secara 
ekstra. Hal ini memberikan pengertian bahwa semakin 
tinggi self efficacy, maka keyakinan dalam diri karyawan 
terhadap kemampuan yang dimiliki juga akan semakin 
tinggi, sehingga akan berdampak pada kemampuan 
karyawan dalam mengendalikan perilakunya sendiri 
untuk mau bekerja ekstra demi kemajuan perusahaan 
yang menaunginya. Philip dan Gully dalam Engko 
(2008), menyatakan Self efficacy dapat dikatakan sebagai 
faktor personal yang membedakan setiap individu dan 
perubahan self efficacy sehingga dapat menyebabkan 
terjadinya perubahan perilaku OCB terutama dalam 
dalam menyelesaikan tugas dan tujuan organisasi. Lebih 
lanjut Bandura (2000) dalam Lestari, dkk (2015), bahwa 
pentingnya self efficacy akan berpengaruh terhadap usaha 
yang diperlukan dan pada akhirnya terlihat dari 
perilakunya.  
Terbuktinya hasil penelitian tersebut memberikan 





ekstra akan tumbuh jika didasari oleh kemampuan 
karyawan untuk bersikap fleksibel, sehingga akan 
menumbuhkan keyakinan dalam diri karyawan akan 
kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan dengan baik 
terhadap tugas yang diberikan. Perilaku karyawan untuk 
mau bekerja secara ekstra juga didasari dengan 
mempertimbangkan keberhasilan di masa lalu, sehingga 
karyawan akan berusaha keras untuk mencapai hasil 
kerja yang lebih baik lagi. 
Faktor lain yang tak kalah penting yang menjadi 
perhatian bagi karyawan untuk mau bekerja secara ekstra 
juga didasari oleh kesadaran yang tinggi dari karyawan 
terhadap kebaikan yang dilakukan, seperti upaya untuk 
mengajak rekan kerja menyelesaikan tugas demi hasil 
kerja yang baik sesuai dengan apa yang diharapkan. 
Keyakinan yang timbul akan kemampuan yang dimiliki  
karyawan dalam bekerja itu juga didasari oleh 
kemampuan karyawan untuk mau belajar dari 
pengalaman yang dilakukan rekan kerjanya. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan yang 
dilakukan oleh Nurchasanah (2008) bahwa self efficacy, 
berpengaruh terhadap OCB. Hasil penelitian Lestari, dkk 
(2015) juga menunjukkan hasil yang samabahwa self 





Penelitian ini juga di support oleh James King (2012) 
yang dilakukan di Amerika terhadap para karyawan di 
dalam organisasi, dia menemukan hubungan bahwa self 
efficacy dan organizational citizenship behaviour 
mempunyai pengaruh yang kuat dan positif.  
4.3.3 Pengaruh Spiritual Quotient terhadap Kinerja 
Karyawan 
Hasil penelitian terbukti bahwa spiritual quotient 
mampu memberikan perubahan yang lebih baik dalam 
meningkatkan pencapaian kinerja karyawan secara 
maksimal. Hal ini memberikan pengertian bahwa 
semakin tinggi kecerdasan spiritual karyawan, maka 
semakin tinggi bentuk tanggung jawab yang dimilikinya 
dalam menghadapi dan memecahkan masalah yang 
dihadapi perusahaan, sehingga kinerja karyawan akan 
semakin meningkat. Menurut Danah dan Marshal (2001) 
bahwa kecerdasan spiritual mampu berperan dalam usaha 
meningkatkan kinerja karyawan.  Kecerdasan spiritual 
merupakan dasar yang perlu untuk mendorong 
berfungsinya secara lebih efektif kinerja seseorang. 
Jawahar juga menjelaskan bahwa orang-orang 
yang merasakan pertumbuhan spiritual sebagai bagian 
penting dari kehidupan mereka, dapat mempengaruhi 





kehidupan profesional mereka yaitu pencapaian kinerja 
yang dihasilkan. Kinerja karyawan dapat meningkat 
apabila ditunjang dengan kemampuan karyawan untuk 
mampu beradaptasi di setiap lingkungan yang baru, 
seperti kemampuan karyawan yang mampu 
menyesuaikan diri dalam menghadapi karyawan terkait 
dengan permasalahan-permasalahan yang 
dihadapi.Tingginya kemampuan para karyawan dalam 
memahami setiap peristiwa yang terjadi, seperti 
kemampuan dalam mengevaluasi terhadap pengalaman-
pengalaman yang dilakukan karyawan dalam 
menjalankan tugas menangani pelanggan tentu akan 
semakin meningkatkan kinerja yang dihasilkan.  
Kecerdasan spiritual dari karyawan dapat 
ditunjukkan dengan kesadaran dari karyawan dalam 
bertindak sesuai dengan jiwa kebaikan yang dimiliki. 
Dengan tingginya kecerdasan spiritual, maka akan 
membuat karyawan mampu menerima setiap perubahan 
yang menjadi ketentuan Tuhan tanpa melakukan 
komplain. Penting bagi karyawan untuk selalu 
mendasarkan setiap maalah yan dihadapi kepada Allah 






Penelitian ini mendukung hasil temuan Muhdar 
(2015), A. Akhtar (2017), Jawahar (2012) dan Chin et al. 
, 2011) bahwasanya Spiritual Quotient memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  Akan tetapi 
hasil penelitian Pande (2013) dan Wultur (2014) 
menyimpulkan bahwa kecerdasan spiritual tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Begitu halnya 
dengan penelitian Dharmanegara et al.,(2013) bahwa 
kecerdasan spiritual tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
4.3.4 Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan 
Self efficacy juga terbukti mampu memberikan 
perubahan yang lebih baik dalam meningkatkan 
pencapaian kinerja karyawan secara maksimal. 
Penjelasan tersebut memberikan pengertian bahwa 
semakin tinggi self efficacy, maka keyakinan dalam diri 
karyawan terhadap kemampuan yang dimiliki juga akan 
semakin tinggi sehingga tentu akan membawa perubahan 
yang lebih baik dalam meningkatkan kinerja karyawan 
secara maksimal. Hal ini sesuai pernyataan Bandura 
(2000) dalam Lestari, dkk (2015), bahwa pentingnya self 
efficacy bagi seseorang akan membawa perubahan yang 
lebih baik terhadap usaha yang diperlukan dan pada 





Terbuktinya hasil penelitian memberikan bukti 
bahwa kinerja karyawan akan maksimal apabila didasari 
kemampuan dalam diri karyawan untuk bersikap 
fleksibel, sehingga akan menumbuhkan keyakinan dalam 
diri karyawan akan kemampuan dalam melaksanakan 
pekerjaan dengan baik terhadap tugas yang diberikan. 
Karyawan akan bekerja secara maksimal juga melihat 
dengan keberhasilan dari pengalaman karyawan di masa 
lalu, sehingga karyawan akan berusaha untuk 
mengevaluasi yang tentunya akan berdampak pada 
pencapaian kinerja karyawan secara maksimal.  
Kinerja karyawan juga akan meningkat apabila 
didasari oleh kesadaran yang tinggi dari karyawan 
terhadap kebaikan yang dilakukan, seperti upaya untuk 
mengajak rekan kerja menyelesaikan tugas demi hasil 
kerja yang baik sesuai dengan apa yang diharapkan. 
Keyakinan yang timbul akan kemampuan yang dimiliki  
karyawan dalam bekerja itu juga didasari oleh 
kemampuan karyawan untuk mau belajar dari 
pengalaman yang dilakukan rekan kerjanya, sehingga 
hasil yang dicapai akan dapat menjadi lebih baik.. 
Hasil penelitian ini mendukung hasil temuan 
Sebayang dan Sembiring (2017) yang menemukan bahwa 





karyawan. Hasil penelitian Lestari, dkk (2015) dan 
Fajriah dan Darokah (2017) juga menunjukkan hasil 
yang sama bahwa self efficacy mempunyai pengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan 
penelitian Noormania (2014) terjadi sebaliknya bahwa 
self efficacy justru tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian Dian Rizki dan Regina Gledy 
(2013) bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif dan 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4.3.5 Pengaruh OCB terhadap Kinerja Karyawan 
Organizational citizenship behavior sangat 
berperan dalam membentuk perilaku karyawan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan secara maksimal, 
memberikan pengertian bahwa semakin tinggi 
organizational citizenship behavior, maka karyawan 
dapat mengendalikan perilakunya sendiri untuk mau 
bekerja ekstra guna meningkatkan potensi yang 
dimilikinya, sehingga akan berdampak pada pencapaian 
kinerja karyawan secara maksimal. Menurut Garay, 
(2006) Kinerja karyawan yang tinggi akan mendorong 
munculnya organizational citizenship behavior, yaitu 
perilaku melebihi apa yang telah distandarkan 
perusahaan. Lebih lanjut Lovell (1999) juga berpendapat 





dan melebihi dari perilaku apa saja yang telah 
disyaratkan oleh organisasi dalam meningkatkan kinerja 
karyawan 
Kinerja karyawan akan maksimal jika karyawan 
mampu berperilaku OCB, seperti ditunjukkan karyawan 
dalam memperhatikan dan mempunyai rasa peduli 
terhadap rekan sekerja sekalipun di saat yang sibuk. 
Pencapaian kinerja karyawan akan maksimal jika 
ditunjang dengan perilaku karyawan untuk bekerja lebih 
ekstra, seperti keberanian karyawan untuk menyatakan 
pendapat terhadap masalah-masalah penting yang 
dihadapi karyawan di lapangan dengan jujur meskipun 
pimpinan atau rekan kerja lain mungkin tidak setuju. 
Semakin tinggi keberanian karyawan untuk menyatakan 
pendapat sesuai dengan kata hati pada setiap masalah 
yang dihadapi, tentu akan mendapat perhatian dari 
pimpinan sehingga penyelesaian pekerjaan yang 
dilakukan tentu akan dapat diatasi dengan baik.  
Untuk itulah penting bagi karyawan untuk 
berperilaku sportif, seperti kebiasaan karyawan untuk 
berbuat adil dan jujur dalam bekerja sehingga hal itu 
akan mempengaruhi kinerja karyawan. Kinerja karyawan 
dapat maksimal jika ditunjang dengan tingginya kemauan 





sesama karyawan agar terhindar dari masalah 
interpersonal. Apalagi jika ditunjang dengan perilaku 
karyawan untuk mempunyai keinginan karyawan untuk 
menunjukkan bahwa pekerjaan yang dilakukannya 
maksimal sebagai bentuk tanggung jawab terhadap 
organisasi. 
Hasil penelitian ini mendukung temuan Khazaei, 
et. al. (2011); Sugiyanto dan Sutanto, (2010); Rastgar, 
et.al. (2012); Harwiki (2013); Maharani,et.al. 2013. 
Khazaei, et. al. (2011) menemukan hubungan positif 
yang signifikan antara OCB dengan kinerja karyawan. 
Harwiki (2013), menemukan bahwa OCB memiliki 
dampak positif terhadap kinerja karyawan. 
4.3.6 Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 
Organizational citizenship behavior terbukti 
mampu menjadi variabel intervening antara spiritual 
quotient terhadap kinerja karyawan, memberikan 
pengertian bahwa semakin tinggi bentuk tanggung 
jawab yang dimilikinya dalam menghadapi dan 
memecahkan masalah yang dihadapi perusahaan karena 
tingginya nilai-nilai spiritual yang dimiliki, maka 
kemampuan karyawan dalam mengendalikan 
perilakunya sendiri untuk mau bekerja ekstra demi 





meningkat, sehingga akan mampu meningkatkan 
kinerja yang dihasilkannya.  
Hal tersebut dapat ditunjukkan dengan sikap 
fleksibel yang dimiliki karyawan dalam bekerja 
(tawazzun), kemampuan karyawan menemukan 
kedalaman makna/arti penting dari peristiwa yang 
dialami karyawan dalam pekerjaannya, kesadaran 
bertindak terus menerus dengan melakukan kebaikan-
kebaikan. Disamping itu karyawan juga dituntut untuk 
mampu menerima setiap perubahan yang menjadi 
ketentuan Allah tanpa melakukan komplain. Kinerja 
karyawan juga dapat meningkat juga didasarkan atas 
kemampuan karyawan untuk tidak putus asa dalam 
menghadapi setiap masalah yang dihadapi. 
Organizational citizenship behavior juga terbukti 
mampu menjadi variabel intervening antara self efficacy 
terhadap kinerja karyawan, penjelasan tersebut dapat 
diartikan bahwa memberikan pengertian bahwa 
semakin tinggi keyakinan dalam diri karyawan terhadap 
kemampuan yang dimiliki juga tinggi, akan mendorong 
para karyawan untuk menyumbangkan pengetahuan 
karena terlibat dalam kegiatan intelektual dan 
pemecahan masalah sehingga akan berdampak pada 





tersebut dapat ditunjukkan dengan perasaan dari para 
karyawan akan mampu melaksanakan pekerjaan, 
keyakinan akan kemampuan, mampu menangani setiap 
permasalahan yang dihadapi dalam proses belajar 
mengajar hingga mapu memuaskan harapan diri para 
karyawan, sehingga akan mendorong para karyawan 
untuk menyumbangkan pengetahuan yang dimilikinya 









Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka untuk 
meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan dapat dilakukan 
dengan beberapa hal sebagai berikut: 
1. Kecerdasan spiritual mampu membawa perubahan yang lebih 
baik dalam meningkatkan perilaku karyawan untuk mau 
bekerja secara ekstra terhadap pekerjaannya. Hal ini 
memberikan makna bahwa semakin tinggi kecerdasan 
spiritual karyawan, maka semakin tinggi bentuk tanggung 
jawab yang dimilikinya dalam menghadapi dan memecahkan 
masalah yang dihadapi perusahaan, sehingga akan berdampak 
pada kemampuan karyawan dalam mengendalikan 
perilakunya sendiri untuk mau bekerja ekstra demi kemajuan 
perusahaan yang menaunginya. 
2. Self efficacy mampu memberikan kontribusi yang positif bagi 
perilaku karyawan untuk mau bekerja secara ekstra. Hal ini 
memberikan pengertian bahwa semakin tinggi self efficacy, 
maka keyakinan dalam diri karyawan terhadap kemampuan 
yang dimiliki juga akan semakin tinggi, sehingga akan 
berdampak pada kemampuan karyawan dalam mengendalikan 
perilakunya sendiri untuk mau bekerja ekstra demi kemajuan 







3. Spiritual quotient mampu memberikan perubahan yang lebih 
baik dalam meningkatkan pencapaian kinerja karyawan secara 
maksimal. Hal ini memberikan pengertian bahwa semakin 
tinggi kecerdasan spiritual karyawan, maka semakin tinggi 
bentuk tanggung jawab yang dimilikinya dalam menghadapi 
dan memecahkan masalah yang dihadapi perusahaan, 
sehingga kinerja karyawan akan semakin meningkat. 
4. Self efficacy mampu memberikan perubahan yang lebih baik 
dalam meningkatkan pencapaian kinerja karyawan artinya 
bahwa semakin tinggi self efficacy, maka keyakinan dalam 
diri karyawan terhadap kemampuan yang dimiliki juga akan 
semakin tinggi sehingga tentu akan membawa perubahan 
yang lebih baik dalam meningkatkan kinerja karyawan secara 
maksimal.. 
5. Organizational citizenship behavior sangat berperan dalam 
membentuk perilaku karyawan dalam meningkatkan kinerja 
karyawan secara maksimal,artinya bahwa semakin tinggi 
organizational citizenship behavior, maka karyawan dapat 
mengendalikan perilakunya sendiri untuk mau bekerja ekstra 
guna meningkatkan potensi yang dimilikinya, sehingga akan 










Atas dasar kesimpulan yang telah dikemukakan di atas, 
dapat diberikan beberapa saran dan diharapkan dapat berguna bagi 
kemajuan karyawan dan perusahaan. Adapun beberapa saran 
tersebut adalah: 
1. Spirutal quotient berperan dalam meningkatkan OCB dan 
kinerja karyawan sehingga penting bagi pihak manajemen 
perusahaan agar karyawan lebih istiqomah lagi. Hal tersebut 
terlihat dari jawaban responden yang terendah sehingga 
penting bagi pihak perusahaan dalam mendorong karyawan 
agar mampu menerima setiap perubahan yang menjadi 
ketentuan Allah tanpa melakukan complain. 
2. Spiritual quotient terbukti mampu meningkatkan kinerja 
karyawan, sehingga hendaknya ada upaya dari manajemen 
perusahaan agar karyawan bisa belajar dari pengalaman-
pengalaman masa lalu sehingga dapat menjadikan evaluasi 
yang lebih baik dalam meyakinkan akan kemampuan yang 
dimilikinya, sehingga bentuk tanggung jawab yang 
dimilikinya akan semakin tinggi.. 
3. Organizational citizenship behavior merupakan faktor yang 
paling dominan dalam mempengaruhi kinerja karyawan, 
sehingga penting bagi pihak manajemen perusahaan dalam 
mendorong karyawan untuk mau bersikap sportif yaitu 
dengan bersikap jujur dalam dalam pekerjaannya, sehingga 





5.3 Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang 
Adapun keterbatasan dalam penelitian ini adalah teknik 
pengumpulan data yang dipakai dalam penelitian ini 
menggunakan kuesioner sehingga kesimpulan yang dapat 
diambil berdasarkan pada data yang dikumpulkan melalui 
kuesioner tersebut.  Artinya data yang dianalisis merupakan 
persepsi jawaban responden berdasarkan ketentuan yang telah 
tersedia sehingga jawaban responden kurang sesuai dengan 
kondisi nyata pada obyek penelitian. Untuk itu penelitian 
selanjutnya sebaiknya ditambah dengan teknik wawancara 







A Akhtar, Sohail Mohd Anuar, Spiritual. quotient toward 
organizational. sustainability : The Islamic perspective. 
WorldJournal of Entreprenurship, Managementand 
sustainable development Vol.  13 Iss 2 pp, 2017.  
 
Abdillah, Wiily dan Jogiyanto Hartono, Partial Least Square (PLS): 
Alternatif Structural Modelling (SEM) dalam Penelitian 
Bisnis, Yogyakarta:CV Andi Offset, 2015 
Adianita, Ance Selfi, dkk. , “Kompetensi Karyawan, Emotional 
Quotient dan Self Efficacy Pengaruhnya terhadap 
Organizational Citizenship Behavior dan Kinerja Karyawan 
pada Indomobil Grup di Surabaya, Jurnal Riset Ekonomi dan 
Manajemen, Vol 17, No.  1, 2017 
Agustian, Ary Ginanjar, Rahasia Sukses Membangkitkan ESQ Power 
Sebuh Inner Journey Melalui Al-Ihsan, Jakarta: Arga, 2008 
Ahmed, A. , Arshad, M. A. , Mahmood, A. , Akhtar, S. “Holistic 
Human Resource Development: Balancing. the Equation. 
through the Inclusion of Spiritual Quotient”,Journal of 
HumanValues, 22(3), 165-179, 2016 
Al-Ghazali, Al-Imam, 2011, diterjemahkan dari Ihya’ Ulum al-Din 
oleh Ibnu Ibrahim Ba’adillah, cet. Ke-2, Jilid. 3, Jakarta: 
Republika 
Auliana, Sigit dan Iis Nurasiah, “Penerapan Organization Citizenship 
Behavior Dosen di STIE Bina Bangsa”, Jurnal Manajemen, 
Vol.  2 No.  2, 2017, ISSN: 1412-6613 
Bandura, A.  1997, Self Efficacy The Exercise of Control, W.  H 





Betz, N. E.  2004.  “Contributions of . self efficacy theory to career 
counseling: a personal perspective.”  The Career Development 
Quarterly, 52(4): 340-353 
Burhan, Umar, “Self Efficacy, Self Actualization, Job Satisfaction,, 
Organization Citizenship Behavior (OCB) and The Effect on 
Employye Performance”, Jurnal Ilmu Ekonomi, Magister 
Manajemen, Universitas Muhammadiyah Gresik, Vol. 14, No. 
1, 2019  
Chasanah, Nur, 2008, “Analisis pengaruh empowerment, self efficacy 
dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dalam 
meningkatkan kinerja karyawan”,Tesis, Universitas 
Diponegoro Semarang 
Chin, S. T. S., Anantharaman, R., Tong, D. Y. K. “The roles of 
emotional intelligence and spiritual intelligence at the 
workplace”,Journal of Human Resources Management 
Research, 2011, b1-9, 2011 
Darmawati, Arum, “Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 
Organizational Citizenship Behavior dengan Komitmen 
Organisasi sebagai Variabel Mediasi”, Jurnal Ilmu 
Manajemen, Universitas Negeri Yogyakarta,Vol.  14, Nomor 
1, 2016 
Dessler, Gary.  2009. Manajeman Sumber Daya Manusia, 
Prenhallindo, Jakarta 
Dewi, Ni Made Sintya dan I Gede Adnyana Sudibya, “Pengaruh 
Efikasi Diri terhadap Organizational Citizenship Behavior 
dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi”, Jurnal 
Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 
Udayana, Bali, Vol.  5 No.  11, 2016, ISSN: 2302-8912 
Dewi, Putu Eka Purnama dan I Gusti Ayu Manuati Dewi, 2015, 





kerja karyawan Happy bali Tour dan Travel Denpasar,” 
Jurnal Manajemen Strategi Bisnis dan Kewirausahaan,  Vol 9 
No. 1, 2015 
Dharmanegara, Ida Bagus Agung Made Sudarma, Noermijati, Solimu, 
“Mediation Of Tri Hita Karana Organizational Culture In 
Effect Of Spiritual Intelligence And Asta Brata Leadership On 
Employee Performance”, Interdisciplinary Journal Of 
Contemporary Research In Business Institute Of 
Interdisciplinary Business Research, Vol. 5, No. 6, 2013 
Diana, Nur, Ilfi,“Organizational Citizenship Beahavior (OCB) Dalam 
Islam.  Jurnal Ilmu Ekonomi dan Sosial, Jilid 1, Nomor 2, 
2012 
Engko, Cecilia.  “Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
Individual dengan Self Esteem dan Self Efficacy sebagai 
Variabel Intervening. Jurnal Fakultas Ekonomi Universitas 
Pattimura.  Vol.  10, 2008 
Fajriah, Nailul, Marcham Darokah, “Pengaruh Efikasi Diri dan 
Persepsi Iklim Organisasi terhadap Kinerja dengan Employee 
Engagement sebagai Variabel Mediator pada Karyawan BMT 
BIF Yogyakarta”, Vol. 13 No. 1, 37-49, ISSN 1693-7236 
Ferdinand Augusty, Metode Penelitian Manajemen.  Semarang: BP. 
UNDIP, 2009 
Ghozali, Imam, 2013, Aplikasi Analisis Multivariate dengan program 
SPSS, Edisi kedua, Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 
Semarang 
Ghozali, Imam.,& Hengky Latan. Partial Least Squares: Konsep, 
Teknik dan Aplikasi Menggunakan Program SmartPLS3.0 





Harwiki., Wiwik, “Influence of Servant Leadership to Motivation, 
Organization Culture, Organizational Citizenship Behavior 
(OCB), and Employee’s Performance in Outstanding 
Cooperatives East Java Province, Indonesia”,IOSR Journal of 
Business and Management (IOSR-JBM),  Vol 8, Issue 5 ,PP 
50-58. 2013. 
Hasibuan, Malayu SP. , 2012, Manajemen Sumber Daya Manusia,  
STIE YKPN, Yogyakarta 
Indriani, Heny dan Inayah Adi Sari, “Pengaruh Kecerdasan Spiritual, 
Kecerdasan Emosi, Sikap Budaya Organisasi, dan Komitmen 
Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 
pada Guru Sekolah Menengah Kejuruan Negeri Kelompok 
Teknologi dan Industri di Kabupaten Tegal”, Jurnal Bisnis 
dan Manajemen, Vol. 5, No. 2, IISN: 2338-9729, 2017 
Indriantoro, Nur dan Supomo, Bambang, Metodologi Penelitian Bisnis 
(Untuk  Akuntansi dan Manajemen), Yogyakarta, Edisi
 Pertama,  cet.  Ke- 3,  2009,  Yogyakarta: BPFE, 
 
Jawahar, G. “Effects of Spiritual Training on the Personal and 
Professional Growth of Employees–A Study in Power Grid 
Corporation of India Ltd. G. Jawahar Deputy General 
Manager (HRD), Power Grid Corporation of India”, Ltd. 
Purushartha: A Journal of Management Ethics and 
Spirituality, 4(2), 2012 
Kaori, Res Mineke Kin, dkk, “Pengaruh Kecerdasan Emosional dan 
Kecerdasan Spiritual terhadap Kinerja Pelayanan melalui 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada PT PLN 
(Persero) Area Jember”, Jurnal Manajemen, Fakultas 
Ekonomi, Universitas Jember, 2014 
Karakas, Fahri. 2011. “Spirituality and performance in organizations: 






Karina, Erin, “Hubungan antara kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) Karyawan CV.  Boga Lestari, Tesis, Program Studi 
Psikologi Fakultas Psikologi dan Kesehatan, Surabaya, 2014 
Kaseger, Regina Gledy, “Pengembangan Karir dan Self Efficacy 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Matahari Department 
Store Manado Town Square”, Jurnal Ekonomi Manajemen 
dan Bisnis, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Jurusan Manajemen, 
Universitas Sam Ratulangi Manado, Vol. 1, No. 4, IISN 2303-
1174, 2013 
Mangkunegara, A. P, 2012, Manajemen Sumber Daya Manusia, 
Perusahaan. Bandung : PT.  Remaja Rosdakkarya Offset 
Maryam, Siti, “Self Efficacy Anak Didik Permasyarakatan di Lapas 
Anak Klas IIA Blitar”, Tesis Fakultas Psikologi, Universitas 
Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang, 2015 
Menteri Pendidikan Nasional, Kamus Besar Bahasa Indonesia, Edisi 
ke-4, Jakarta: PT. Gramedia, 2008 
Muhammad bin Yusuf bin Isa atfaisy, 2005, Syarh An-Nail Wa 
Syifa’il Alil, vol 32, maktabah al-irsyad,  
Muhdar, HM, “Pengaruh kecerdasan spiritual terhadap organizational 
citizehenship behaviour dan kinerja : sebuah kajian 
literatur”,Jurnal Al-Buhuts, Vol.  10 No.  1, 2016 
Muhdar, “Kecerdasan Holistik, Kepemimpinan Transformasional, 
Budaya Organisasi pengaruhnya terhadap OCB dan Kinerja 
Karyawan: Studi Atas BUS di Kota Makassar”, Proposal 
Disertasi, Makassar: Pascasarjan Unhas, 2013 
Muhammad Wahyuni Nafis, Sembilan Jalan Untuk Cerdas Emosi dan 





Noormania, Nour,“Pengaruh Self Efficacy dan Iklim Organisasi 
terhadap Kinerja Karyawan di PT. Wijaya Karya Beton, 
Tbk.”Tesis, Fakultas Psikologi Universitas Islam Negeri 
Syarif Hidayatullah. Jakarta, 2014 
Noviawati, Dian Rizki, “Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Motivai sebagai Variabel Intervening Studi 
pada Karyawan Divisi Finance dan Divisi Human Resource 
PT. Coca-Cola Distribution Indonesia, Surabaya”, Jurnal 
Manajemen, Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Surabaya, 
Vol. 4, No. 3, 2016 
Organ, D. W. , Podsakoff, P. M. ,& MacKenzie, S. B.  2006.  
Organizational citizenship behavior: Its nature, antecedents, 
and consequences.  Thousand Oaks, CA: Sage 
Pande, Putu Mahardika, “Pengaruh Kecerdasan Intelektual, 
Kecerdasan Emosional dan Kecerdasan Spiritual pada Kinerja 
Alumni Fakultas Ekonomi Universitas Udayana”, Jurusan 
Akuntansi, Fakultas Ekonomi Universitas Udayana, 2013 
Pesireron, Semy, “Pengaruh Keterampilan, Job Stress dan Disiplin 
Kerja terhadap Kinerja Auditor Inspektorat)”, Jurnal Maneksi, 
Politeknik Negeri Ambon, Vol. 5, No. 1, ISSN: 2302-9560, 
2016 
Rastgar, Ali, Abbas; Zarei,Azim; Davoudi, Mousavi, Mehdi, Sayed; 
and Fartash, Kiaras. 2012. The link between  
Riduwan, 2009, Skala Pengukuran Variabel-Variabel Penelitian, 
Alfabeta, Bandung 
Robbins, P.  Stephen.  2006,  Organizational Behaviour: Concept, 
Controversies.  Application.  Edisi Tujuh.  Prentice Hall Inc 
Rutumalessy, Sherly, “ Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja 





Jurnal Ekonomika, Politeknik Negeri Ambon Jurusan 
Administrasi Niaga, Vol.  VII, No.  1, 2013 ISSN: 1978-3612 
Sebayang, Stevani dan Sembiring Jafar,“Pengaruh Self Esteem dan 
Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan Studi Kasus di PT. 
Finnet Indonesia”,Jurnal Fakulatas Ekonomi dan Bisnis. Vol. 
4, 2017 
Sedarmayanti, 2011. Manajemen Sumber Daya Manusia : Reformasi 
Birokrasi dan manajemen Pegawai Negeri Sipil.  PT.  Refika 
Aditama, Bandung 
Setiawan, Akhir Putra dan Tri Andjarwati, “Pengaruh Self Efficacy 
dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Busson Auto 
Finance (BAF) Cabang Surabaya”, Jurnal Ekonomi 
Manajemen, Universitas 17 Agustus 1945 Surabaya, Vol. 2, 
No.1, 2017  
Simamora, Henry 2012, Manajemen Sumber Daya Manusia, STIE 
YKPN, Yogyakarta 
Staples, S. D. , Hulland, J. S. , and Higgins, A. C.  1999. A, “ self 
efficacy Theory explanation for the management of remote 
workers in virtual organizations”,  Organization Sciencea 
OI,10,(6):758-776 
Sugiyanto dan Sutanto, Hery, “Membangun etos kerja yang proaktif 
guna, Mengoptimalkan kinerja melalui spiritual centered 
Leadership, employee empowerment, organizational 
Citizenship behaviour”, Buletin Ekonomi,  Vol. 8, No. 2, 
Agustus 2010 hal 70-170, 2010 
Sugiyono, Metodologi Penelitian, Alfa Beta, Jakarta,  2012 
Sukidi, Rahasia Sukses Hidup Bahagia Kecerdasan Spiritual 
Mengapa SQ Lebih Penting daripada IQ dan EQ,  Jakarta: PT 





Supriyanto, Achmad Sani, dan Eka Afnan Troena, “Pengaruh 
Kecerdasan Emosional dan Kecerdasan Spiritual terhadap 
Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja dan 
Kinerja Manajer (Studi di Bank Syari’ah Kota Malang)”, 
Jurnal Aplikasi Manejemen,  Fakultas Ekonomi UIN Maulana 
Malik Ibrahim Malang, Vol.  10 Nomor 4, 2012 
Tim Penyusun, Al-Qur’an dan Terjemah, 2001, Semarang: CV.  
AsySyifa’
 
Umar, Husein, Metodologi Penelitian : Aplikasi dalam 
Pemasaran, PT.  Gramedia Pustaka Utama, Jakarta, 
2012
 
Wibowo, Cahyo Tri, ” Analisis Pengaruh Kecerdasan Emosional (EQ) 
dan Kecerdasan Spiritual (SQ) pada Kinerja Karyawan”, 
Jurnal Bisnis dan Manajemen, Vol.  15, No.  1, 2015:1-16 
Widjajani, Susi, dkk. , “Menguji Model Hubungan antara 
Organization-Based  Self Esteem terhadap Organizational 
Citizenship Behavior; Self Efficacy Sebagai Variabel 
Pemediasian”, Jurnal Manajemen, Universitas Proklamasi 45 
Yogyakarta, 2014 
Wullur, G. F. S. H. “Pengaruh Kecerdasan Emosional, Kecerdasan 
Spiritual dan Etika Profesi terhadap Kinerja Auditor pada 
Kantor Akuntan Publik”, 2014 
Yahya Jaya, Spiritualisasi Islam: dalam Menumbuhkembangkan 
Kepribadian dan Kesehatan Mental, Jakarta: Ruhana, 1994 
Zain, Efendy, dkk., “Faktor-Faktor Organizational Citizenship 
Behavior (Studi Kementerian Sekretariat Negara Republik 
Indonesia)”, Jurnal Ekonomi dan Bisnis, Magister 
Manajemen, Fakultas Ekonomi Universitas YARSI, Vol. 2, 
















Yth. Bapak/Ibu/Saudara  
CV. Aliansyah Pati 
 
Dengan hormat, 
Dalam rangka penyusunan tesis untuk memenuhi tugas akhir 
sebagai mahasiswa Program Magister Ekonomi Syariah Universitas 
Islam Negeri Walisongo Semarang, saya : 
Nama : Pipit Larasati 
NIM : 1705028009 
Bersama ini saya menyampaikan permohonan kepada 
Bapak/Ibu/Saudara untuk mengisi daftar pernyataan berikut secara 
sukarela, jujur dan benar. Adapun pernyataan ini dimaksudkan untuk 
mengetahui sejauh mana kinerja Bapak/Ibu/Saudara selama bekerja. 
Penelitian ini hanya untuk kepentingan ilmiah dan tidak akan 
dipublikasikan, sehingga saya akan menjamin kerahasiaan dari semua 
pendapat/opini atau komentar yang Bapak/Ibu/Saudara berikan. Oleh 
karena itu besar harapan saya Bapak/Ibu/Saudara berkenan mengisi 
semua pernyataan dalam kuesioner ini. 
Demikian surat permohonan ini saya sampaikan. Atas kesediaan 
dan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara, saya mengucapkan terima kasih. 
 













Berilah tanda pada salah satu jawaban yang ada pada daftar pertanyaan sesuai 
dengan pilihan Anda 
Isilah  identitas diri Saudara sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. 
1. No. Responden : 
2. Jenis Kelamin :        Laki-laki     Perempuan 
3. Umur  : ………… tahun 
4. Pendidikan Terakhir :        SLTA        DIII        S1      Lainnya 
(Sebutkan................)         
5. Masa Kerja : ………………   tahun 
Petunjuk : 
Beri jawaban atas pernyataan-pernyataan di bawah ini dengan memberikan 
tanda silang pada salah satu jawaban yang ada, yaitu 1 sampai dengan 5 untuk 
setiap pernyataan dengan ketentuan : 
1. Jawaban  Sangat Setuju (SS) Bobot 5 
2. Jawaban Setuju (S) Bobot 4 
3. Jawaban Cukup Setuju (CS) Bobot 3 
4. Jawaban Tidak Setuju (TS Bobot 2 














A. Kecerdasan Spiritual 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
5 4 3 2 1 
1 Saya mampu beradaptasi di setiap lingkungan yang 
baru 
     




2 Saya mampu menemukan kedalaman makna/arti 
penting dari setiap peristiwa dalam pekerjaan 
     
Peristiwa apa yang penah anda temui? 
 
 
3 Saya memiliki kesadaran untuk bertindak terus 
menerus dengan melakukan kebaikan-kebaikan  
     
Kebaikan apa yang pernah anda lakukan? 
 
 
4 Saya mampu menerima setiap perubahan yang 
menjadi ketentuan Allah tanpa melakukan komplain 
     



















5 4 3 2 1 
1 Saya yakin mampu melaksanakan pekerjaan 
dengan baik terhadap tugas yang diberikan  
     
Apa yang membuat anda yakin? 
 
 
2 Atas keberhasilan saya di masa lalu saya bisa 
belajar banyak dari keberhasilan itu hingga saya 
selalu berusaha keras untuk mencapai hasil kerja 
yang lebih baik lagi 
     
Usaha apa yang anda lakukan demi hasil kerja yang lebih baik? 
 
 
3 Saya berupaya untuk mengajak rekan kerja 
menyelesaikan tugas demi hasil kerja yang baik 
sesuai dengan apa yang diharapkan 
     




4 Saya yakin dapat bekerja dengan lebih baik dengan 
belajar dari pengalaman rekan kerja 
     













5 4 3 2 1 
1 Saya membantu rekan kerja sekalipun dalam situasi 
yang sibuk 
     
Bentuk bantuan seperti apa yang anda berikan? 
 
 
2 Saya berusaha untuk teliti terhadap masalah-
masalah yang saya hadapi 
     
Dalam masalah apa misalnya? 
 
 
3 Saya mempunyai kebiasaan untuk sportif dan jujur 
dalam bekerja 
     
Kebiasaan seperti apa contohnya ? 
 
4 Saya selalu menjaga hubungan baik dengan sesama 
karyawan agar terhindar dari masalah interpersonal 
     
Bentuk hubungan seperti apa yang anda lakukan terhadap rekan kerja? 
 
 
5 Saya ingin menunjukkan bahwa pekerjaan yang 
saya lakukan bisa maksimal sebagai bentuk 
tanggung jawab saya terhadap perusahaan 
     
Dengan cara yng seperti apa yang bias anda lakukan demi hasil yang maksimal 







a. Kinerja Karyawan 
No Keterangan SS S CS TS STS 
1. Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya 
selesaikan dengan ketelitian yang tinggi 
     
Bagaimana cara anda menyelesaikan dengan teliti ? 
 
 
2. Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya 
selalu mempunyai inisiatif untuk mencari 
langkah yang terbaik 
     




3. Praktek kerjasama antar tim berjalan 
dengan baik dan lancar 
     
Praktek kerja sama seperti apa yang anda lakukan? 
 
 
4. Hasil kerja yang saya lakukan 
mengutamakan kualitas 
     
Kualitas seperti apa yang anda utamakan? 
 
 
5. Saya selalu menyelesaikan tugas dan 
pekerjaan tepat waktu sesuai dengan 
rencana yang ada 
     
Bagaimana tanggapan anda ? 
 
6. Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya 
mampu menyelesaikan  target kerja yang 
dibebankan 
     



























































































































































































































































Frequencies Spiritual Qoutient 
 
Statistics 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 
N Valid 98 98 98 98 
Missing 0 0 0 0 
Mean 3.81 3.83 3.68 3.81 
Median 4.00 4.00 4.00 4.00 
Mode 4 4 4 4 
Std. Deviation .869 .874 .754 .741 
 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tidak setuju 11 11.2 11.2 11.2 
Cukup setuju 15 15.3 15.3 26.5 
Setuju 54 55.1 55.1 81.6 
Sangat setuju 18 18.4 18.4 100.0 
Total 98 100.0 100.0  
 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sangat tidak 
setuju 
1 1.0 1.0 1.0 
Tidak setuju 8 8.2 8.2 9.2 
Cukup setuju 17 17.3 17.3 26.5 
Setuju 53 54.1 54.1 80.6 
Sangat setuju 19 19.4 19.4 100.0 












 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tidak setuju 9 9.2 9.2 9.2 
Cukup setuju 21 21.4 21.4 30.6 
Setuju 60 61.2 61.2 91.8 
Sangat setuju 8 8.2 8.2 100.0 
Total 98 100.0 100.0  
 
X1.4 





Valid Tidak setuju 4 4.1 4.1 4.1 
Cukup setuju 26 26.5 26.5 30.6 
Setuju 53 54.1 54.1 84.7 
Sangat setuju 15 15.3 15.3 100.0 
Total 98 100.0 100.0  
Frequencies Self Efficacy 
Statistics 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 
N Valid 98 98 98 98 
Missing 0 0 0 0 
Mean 3.82 3.61 3.78 3.72 
Median 4.00 4.00 4.00 4.00 
Mode 4 4 4 4 










Valid Tidak setuju 4 4.1 4.1 4.1 
Cukup setuju 27 27.6 27.6 31.6 
Setuju 50 51.0 51.0 82.7 
Sangat setuju 17 17.3 17.3 100.0 












Valid Tidak setuju 11 11.2 11.2 11.2 
Cukup setuju 28 28.6 28.6 39.8 
Setuju 47 48.0 48.0 87.8 
Sangat setuju 12 12.2 12.2 100.0 










Valid Sangat tidak 
setuju 
1 1.0 1.0 1.0 
Tidak setuju 7 7.1 7.1 8.2 
Cukup setuju 23 23.5 23.5 31.6 
Setuju 49 50.0 50.0 81.6 
Sangat setuju 18 18.4 18.4 100.0 










Valid Sangat tidak 
setuju 
1 1.0 1.0 1.0 
Tidak setuju 11 11.2 11.2 12.2 
Cukup setuju 15 15.3 15.3 27.6 
Setuju 58 59.2 59.2 86.7 
Sangat setuju 13 13.3 13.3 100.0 











 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 
N Valid 98 98 98 98 98 
Missing 0 0 0 0 0 
Mean 3.99 3.92 3.87 3.90 3.94 
Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 
Mode 4 4 4 4 4 











Valid Tidak setuju 5 5.1 5.1 5.1 
Cukup setuju 18 18.4 18.4 23.5 
Setuju 48 49.0 49.0 72.4 
Sangat 
setuju 
27 27.6 27.6 100.0 











Valid Tidak setuju 3 3.1 3.1 3.1 
Cukup setuju 26 26.5 26.5 29.6 
Setuju 45 45.9 45.9 75.5 
Sangat setuju 24 24.5 24.5 100.0 















Valid Tidak setuju 6 6.1 6.1 6.1 
Cukup setuju 17 17.3 17.3 23.5 
Setuju 59 60.2 60.2 83.7 
Sangat setuju 16 16.3 16.3 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 8 8.2 8.2 8.2 
3 16 16.3 16.3 24.5 
4 52 53.1 53.1 77.6 
5 22 22.4 22.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 4 4.1 4.1 4.1 
3 22 22.4 22.4 26.5 
4 48 49.0 49.0 75.5 
5 24 24.5 24.5 100.0 











Frequencies Kinerja Karyawan 
 
Statistics 
 Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y2.4 Y2.5 Y2.6 
N Valid 98 98 98 98 98 98 
Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 4.05 3.81 3.84 4.10 3.85 3.88 
Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 
Mode 4 4 4 4 4 4 









Valid Tidak setuju 3 3.1 3.1 3.1 
Cukup setuju 20 20.4 20.4 23.5 
Setuju 44 44.9 44.9 68.4 
Sangat setuju 31 31.6 31.6 100.0 
Total 98 100.0 100.0  
 
Y2.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tidak setuju 2 2.0 2.0 2.0 
Cukup setuju 27 27.6 27.6 29.6 
Setuju 57 58.2 58.2 87.8 
Sangat setuju 12 12.2 12.2 100.0 











 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tidak setuju 10 10.2 10.2 10.2 
Cukup setuju 19 19.4 19.4 29.6 
Setuju 46 46.9 46.9 76.5 
Sangat setuju 23 23.5 23.5 100.0 
Total 98 100.0 100.0  
 
Y2.4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 5 5.1 5.1 5.1 
3 16 16.3 16.3 21.4 
4 41 41.8 41.8 63.3 
5 36 36.7 36.7 100.0 
Total 98 100.0 100.0  
 
Y2.5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 5 5.1 5.1 5.1 
3 26 26.5 26.5 31.6 
4 46 46.9 46.9 78.6 
5 21 21.4 21.4 100.0 
Total 98 100.0 100.0  
 
Y2.6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 11 11.2 11.2 11.2 
3 16 16.3 16.3 27.6 
4 45 45.9 45.9 73.5 
5 26 26.5 26.5 100.0 








 Composite Reliability 
 Average variance extracted (AVE) 
 Cross loadings 
R-square 







Table of contents 
 
Composite Reliability 
[ CSV-Version ]  
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Average variance extracted (AVE) 
[ CSV-Version ]  








Table of contents 
 
Cross loadings 
[ CSV-Version ] 
 
 X1 X2 Y1 Y2 
X1.1 0.900 0.772 0.922 0.953 
X1.2 0.869 0.748 0.921 0.901 
X1.3 0.870 0.584 0.755 0.756 
X1.4 0.865 0.619 0.802 0.822 
X2.1 0.621 0.898 0.766 0.772 
X2.2 0.725 0.868 0.825 0.870 





X2.4 0.699 0.860 0.903 0.915 
Y1.1 0.741 0.728 0.903 0.919 
Y1.2 0.723 0.656 0.855 0.847 
Y1.3 0.652 0.675 0.828 0.805 
Y1.4 0.746 0.705 0.871 0.937 
Y1.5 0.730 0.624 0.847 0.874 
Y2.1 0.738 0.731 0.911 0.875 
Y2.2 0.581 0.552 0.684 0.827 
Y2.3 0.810 0.812 0.973 0.890 
Y2.4 0.807 0.756 0.973 0.887 
Y2.5 0.724 0.672 0.856 0.862 




 [ CSV-Version ]  
number of samples 100 
number of cases in original sample 98 
cases per sample 50 
preprocessing option no changes 
 






results for inner weights 
[ CSV-Version ] 
[ CSV-Version ]  







T-Statistic P Value 
X1 -> Y1 0.614 0.618 0.095 6.466 0,000 
X2 -> Y1 0.342 0.339 0.109 3.131 0,000 
X1 -> Y2 0.200 0.204 0.080 2.493 0,000 
X2 -> Y2 0.208 0.222 0.062 3.366 0,000 
Y1 -> Y2 0.578 0.563 0.071 8.097 0,000 
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results for outer loadings 
[ CSV-Version ]  
 









X1     
X1.1 0.900 0.890 0.029 31.329 
X1.2 0.869 0.862 0.028 31.216 
X1.3 0.870 0.855 0.051 16.951 





X2     
X2.1 0.898 0.892 0.025 35.962 
X2.2 0.868 0.854 0.066 13.079 
X2.3 0.909 0.903 0.016 55.609 
X2.4 0.860 0.864 0.032 27.219 
Y1     
Y1.1 0.903 0.903 0.024 37.033 
Y1.2 0.855 0.854 0.024 35.621 
Y1.3 0.828 0.831 0.029 28.110 
Y1.4 0.871 0.865 0.044 19.580 
Y1.5 0.847 0.835 0.040 21.153 
Y2     
Y2.1 0.875 0.866 0.030 29.333 
Y2.2 0.827 0.836 0.033 25.332 
Y2.3 0.890 0.892 0.022 40.235 
Y2.4 0.887 0.879 0.029 30.455 
Y2.5 0.862 0.852 0.031 28.126 









A:  0.614   
B:  0.578   
SEA:  0.095   
SEB:  0.071   
 
Sobel test statistic:  5.06186285  
One-tailed probability:  0.00000021  








A:  0.342   
B:  0.578   
SEA:  0.109   














Sobel test statistic:  2.92769249  
One-tailed probability:  0.00170744  
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